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A continuacion, se recogen los valores de AFASODE, todos ellos orientadores de los
principios que vamos a concretar en el siguiente apartado:

Confianza
mutua:

la confianza entre las
DELEGACIONES
TERRITORIALES vy
del sector es un eje
fundamental para
avanzar en la misiéon que
compartimos.

)

Aprendizaje y
trabajo en red:
creemos en el valor
del trabajo en red
entendido como el
compartir experiencias,
posicionamiento y
metodologias para

Compromiso con
las personas jovenes
y de ellas mismas en
su propio desarrollo:
entendemos el
compromiso de los y
las jévenes como
motor clave del trabajo
de la Asociacion y
planteamos como
indispensable la
colaboracion entre

las entidades y con
otros actores que lo
compartan. Valoramos
este compromiso con
su propio desarrollo
como requisito basico
y eje de la intervencion.

Participacion:
la participacion del
personal,

voluntariado,

infancia,

adolescencia,

juventud y familias

da sentido yfuerza al
trabajo de la
Asociacion. Hacemos
nuestras las demandas
de las personas jovenes
y de las entidades
defendiéndolas y
haciéndolas visibles.
Deseamos mostrarnos
presentes en los
diferentes espacios de
debate, coordinacién y
asesoramiento influyendo |
activamente en su




NUESTROS
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PRINCIPIOS AFASODE

Nuestros principios generales contribuyen a la mejora de la calidad de vida de la infancia,

adolescencia,

juventud extutelada,

poblacién inmigrante y familias acogedoras,

colaboradoras y adoptivas.

PRINCIPIOS CENTRADOS EN LA PERSONA.

La atencion a la infancia, adolescencia, juventud extutelada, poblacion inmigrante, y

familias acogedoras, colaboradoras y adoptivas.

Principio de En Afasode, abordamos la vulneracion social desde los Derechos
Defensa de Humanos, siendo uneje central de la accion la defensa de los mismos,
los Derechos independientemente de lanacionalidad, lugar de residencia, género, color,
Humanos orientacion sexual, religion, idioma o cualquier otra condicién. Todas las
> personas tenemos los mismos derechos humanos sin discriminacion por
razon de sexo, edad, origen.
El Principio de Defensa de los Derechos Humanos atiende un valor
esencial con respecto a las personas destinatarias de COMPROMISO.
Principio La entidad aborda la Dignidad Humana' como un respeto incondicional
de Dignidad yabsoluto a todas las personas.
Humana
> El Principio de Dignidad Humana atiende a dos valores esenciales
con respecto a la juventud extutelada: CONFIANZA MUTUA Y RESPE-
TO A LA DIVERSIDAD.
Principio La entidad enfoca toda nuestra actuacién de acuerdo con el principio del
del interés “interés superior del nifio, nifia y adolescente” recogido en la
superior del Convencion sobre los Derechos del Nifio (CDN).
nifo, nifa y
adolescente Cuando se detecten situaciones de vulneracion de derechos dondeno
>

predomine el interés superior de adolescentes y jovenes, se declarara
nuestra opinién publicamente y se promoveran discursos que mejorenel
bienestar de las personas adolescentes y jovenes.

"Reconocida a nivel constitucional, como principio fundamental, la Constitucion espariola, en su articulo 10.1 sostie-
ne que ‘la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personali-
dad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas son fundamento del orden politico y de la paz social”.
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Consideramos que este principio debe contemplar y garantizar la etapa
de transicion hacia la autonomia plena de las personas jévenes que
han sido tuteladas, mas alla de los 18 anos, de acuerdo con sus
capacidades y circunstancias personales.

El Principio del interés superior del nifio, niia, adolescente atiende al
valor del COMPROMISO.

Principio de Cada menor, joven y familia tiene el derecho y la responsabilidad de
Participacion participar como actor pleno de cualquier accién que se ofrezca desde la
activa de las AFASODE como constructores de su propio bienestar presente y
personas futuro a travésde la entidad federadas a la que esté vinculado, o bien,
menores, desde el marco que le proporcionen otras organizaciones. La capacidad
jovenes de poder participar en la vida de la propia comunidad a la que
extuteladas, pertenece es fundamental para su propio desarrollo humano.
migrantes y
familias. Entendemos la Participacién de la infancia, juventud extutelada,
> migrante y familias como motivacién clave, que da sentido y fuerza al
trabajo de la entidad La participacion es un derecho fundamental,
reconocido por la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos y por
la Constitucion Espafiola.

El Principio de Participacion activa de las personas destinatarias
atiende al valor del COMPROMISO.

PRINCIPIOS CENTRADOS EN LAS ORGANIZACIONES

Todos ellos vinculados a la relacion establecida entre las entidades con la que existe vinculacion.

Principio de Se presume que el actuar de todas las organizaciones se guian por altos
Honestidad principios morales fundamentados en el buen hacer y en el bienestar de
> la juventud extutelada. Desde la AFASODE se seguird promoviendo la
coherencia a través de acciones, proyectos y la generacion de discurso

en relacion a estos colectivos vulnerables.

El Principio de Honestidad atiende un valor esencial en relacién a las
entidades: la CONFIANZA MUTUA.



Principio de
Igualdad y
Equidad
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Entendemos la Igualdad y Equidad como un principio guia de la entidad o para
conseguir una sociedad mejor. AFASODE dispone de politicas que
promueven la Igualdad, la Equidad y la no discriminacion.

El Principio de Igualdad y Equidad atiende el valor esencial respectoa las
entidades de RESPETO A LA DIVERSIDAD.

Principio
del Buen

Gobierno
>

AFASODE facilita publicamente la composicion del 6rgano de gobierno, asi como
el organigrama y nombres de las principales personas responsables de la
estructura ejecutiva.

AFASODE gestiona un presupuesto anual de ingresos y gastos aprobados por el
6rgano de gobierno.S hace publico su modelo de gestion.

La organizacion trata de garantizar la transparencia en sus decisiones tanto en la
gestion econdmico-financiera como en relacion a las personas, la legalidad de
las acciones y la autonomia institucional.

AFASODE fomentara en todo momento el sentido de pertenencia, tanto de las
personas empleadas, voluntarias como de las personas menores, jovenes y

familias.

El Principio del Buen Gobierno atiende los valores esenciales en relacion a las
entidades de PARTICIPACION, COMPROMISO Y TRANSPARENCIA.

La Mision, Vision y los Valores son accesibles y estan a disposicion publica.

Principio de
Cumplimiento
de la Mision

>

AFASODE tienen la responsabilidad de orientarse ala mejora continua en el
trabajo con la infancia, juventud extutelada, migrante y familias acogedoras,
colaboradoras y adoptivas enfocandose en el cumplimiento de la Mision.

Se orienta el trabajo desde la Responsabilidad en la eficacia y eficiencia de la
gestion de los recursos y estableciendo estrategias de formaconjunta.

El Principio de Cumplimiento de la Mision atiende el valor esencial enrelacion
con las entidades: el COMPROMISO.
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Principio AFASODE parte del respeto a la diversidad como garantia de los Derechos

de Humanosy como valor que enriquece a las entidades y a la sociedad.
Diversidad ) :
>Se entiende AFASODE como un espacio plural en el que pueden
participar todo tipo de organizaciones con independencia de sus
principios inspiradores siempre que estos sean coherentes, acordes y
respetuosos con los de la Asociacion.
El Principio de Diversidad atiende un valor esencial: el RESPETO A
LA DIVERSIDAD.
Principio de La Implicacion de las personas que integra AFASODE es motor
Promocién fundamental en el dia a dia, en la evolucién, la generacion de
dela conocimiento y la vida dela Asociacion. Se trabaja desde el prisma de
Implicacién definir, adecuar y tomar decisiones en los procesos estratégicos de
S forma conjunta, desarrollando un modelo de gestion eficiente y

buscando la coherencia con la Mision.

El Principio de Promociéon de la Implicacion atiende dos valores
esenciales en relacion a las entidades: la PARTICIPACION y EL
APRENDIZAJE Y TRABAJO EN RED.

PRINCIPIOS CENTRADOS EN LA SOCIEDAD

Todos ellos vinculados a la relacion establecida entre AFASODE y las entidades con las

que se vincula

Principio de
Compromiso
Social y
Colaboracion
>

AFASODE, tiene el compromiso de actuar como agente de cambio
social promoviendo la innovacién social, ademas del Trabajo en Red,
entendida como el compartir experiencias, posicionamiento,
metodologias para la mejora continua en el trabajo con la infancia,
juventud extutelada, migrantes y familias asi como el trabajo
comunitario en el entorno donde se encuentran.

El Principio de Compromiso Social y Colaboracion atiende los
valores esenciales en relacién con la sociedad del APRENDIZAJE Y
TRA- BAJO EN RED y COMPROMISO.
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Principio de AFASODE fomenta en todas las actividades el Compromiso con las
Responsabilidad personas, con la sociedad y con el entorno, construyendo un futuro
Social mas inclusivoy humano.
>
El Principio de Responsabilidad Social atiende los valores esenciales
en relacion con la sociedad de PARTICIPACION y CONFIANZA MUTUA.

Principio de
Transparencia
> AFASODE da a conocer publicamente la planificacion estratégica, se
compromete a ser honestas y rendir cuentas a todos los grupos de
interés. Se compromete en a cumplir los requisitos establecidos con
relacién a la rendicion de cuentas en sentido amplio y mas alla del
ambito econémico.

Se presenta y se difunde publicamente con caracter anual una memoria
social de actividades y datos econémicos, que contempla el origen y
destino de los fondos.

El Principio de Transparencia atiende el valor esencial de la
CONFIANZA MUTUA.
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NUESTRO COMPROMISO Y .
RELACIONES CON GRUPOS DE INTERES

AFASODE define a sus grupos de interés como las entidades o personas que puedan
afectar o sean afectadas por el resultado de las acciones y objetivos de la Asociacion.

CON OTRAS ENTIDADES

Es compromiso de AFASODE, actuar con
otras entidades, potenciando la
comunicacion fluida y la colaboracion, asi
como ofreciendo espacios de participacion
multiple entre las entidades que permitan

Es compromiso de AFASODE con otras
entidades favorecer la autonomia y la
igualdad de oportunidades de las personas
menores, y jovenes sin apoyo familiar en
proceso de emancipacion, especialmente
las tuteladas y ex- tuteladas e inmigrantes. ~Mejorar su trabajo.
Asi como de familias acogedoras,

adoptivas y colaboradoras Esta finalidad

se lleva a cabo mediante la participacion

activa de las organizaciones.

Nuestras entidades vinculadas deben
combinar de forma eficiente, todo lo que se
considere que puede contribuir a
consolidar y hacer mas eficaz la
realizacion de los objetivos sociales
basicos.

La entidad se compromete a evitar
criticas hacia otras organizaciones sin
haber recurrido plenamente a los
mecanismos internos.
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CON LOS ORGANOS DE GOBIERNO

o
Estamos con el compromiso con las

acciones de garantizar un buen gobierno,

honesto y con comportamiento

responsable, asi como con la

transparencia en su rendicion de

cuentas y en todos los ambitos de

actuacion.

Es nuestro compromiso ser
transparente con su estructura, politicas,
lineas estratégicas, asi como en la gestion
econdmica - financiera de AFASODE.Para
ello se visibilizara la informacion en la web
de la misma.

CON EL EQUIPO TECNICO

Es compromiso de AFASODE generar
sentimiento de pertenencia, para ello se

El equipo técnico realizara sus funciones
de manera profesional, con eficacia y
eficiencia, estableciendo mecanismos de
mejora continua y adaptacion al cambio. El
nivel de compromiso, profesionalidad vy
motivacion de las personas que configuran
las entidades es de una gran fortaleza.

disefian y se ponen en marcha acciones
formativas que den respuesta a las
necesidades vy facilten el desarrollo
profesional.

El equipo técnico de AFASODE procurara
el conocimiento profundo y de primera
mano de las demandas de las entidad
que representa, con el fin de apoyarla y
hacerse eco de la misma; para ello
generara y difundird  conocimiento
significativo para el equipo de
profesionales, las entidades vy las
administraciones publicas sobre la realidad
de las personas jovenes sin apoyo familiar,
especialmente tuteladas y extuteladas,
personas inmigrantes , familias
acogedoras, adoptivas y colaboradoras.



CON EL PERSONAL VOLUNTARIADO Y EN PRACTICAS

AFASODE fomentara la participacion del
personal voluntario y en practicas en la
accion diaria de la entidad, definiendo
claramente sus roles dentro, siendo una
participacion
promocién del voluntariado

féormula  de social la

Es compromiso de AFASODE potenciar
la participacion de personas voluntarias
y en practicas, articulando espacios de
participacion y de formacion.

CON LAS PERSONAS JOVENES, FAMILIAS Y MENORES

Las Familias acogedoras, colaboradoras y
adoptivas, la infancia en situacion de
vulnerabilidad y personas jévenes sin
proceso de
emancipacion, especialmente las tuteladas

apoyo familiar en
y extuteladas e inmigrantes son nuestra
razon de ser.

AFASODE
las Familias acogedoras , colaboradoras y
adoptivas, la infancia en situacion de
vulnerabilidad las personas jévenes en los

incorpora la participacion de

distintos espacios generados, recogiendo
sus visiones y participando en su desarrollo
como personas ciudadanas activas.

Las acciones para llevar a cabo este
principio resultan ser diversas, abarcando
desde los procesos de intervencion
hasta un trabajo mas centrado en la
sensibilizacion y el seguimiento de
politicas activas, pero en cualquier caso
las familias, infancia y juventud participa en
la generacion de discurso y

posicionamiento de AFASODE.



CON OTRAS ORGANIZACIONES Y REDES

En AFASODE creemos en el valor de tejer
en red, se apuesta por formar parte activa
en diferentes espacios, organizaciones
afines a nuestros principios, como factor
clave para la mejora continua y al mismo
tiempo indispensable en el trabajo con las
personas menores, jovenes extuteladas,
migrantes y familias.

Es nuestro compromiso generar, producir,
elaborar, compartir y difundir el
conocimiento a través de jornadas,
publicaciones, articulos, con el objeto de
favorecer la igualdad de oportunidades de
las personas menores, jovenes extuteladas,
Migrantes y familias.

CON LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

En AFASODE asumimos una serie de
elementos desde un plano de
corresponsabilidad, complementariedad
pero nunca de sustitucion. Larelacion de la
AFASODE con las administraciones
publicas competentes se basara en el
cumplimiento de la legalidad, la
transparencia y la confianza mutua.
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Reconocemos el compromiso de los
principios de la Convencién de los
Derechos del Nifio y compartimos una
mirada de politica publica que promueva
los derechos plasmados en el documento.
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CON OTROS COLABORADORES PRIVADOS, DONANTES Y PARTICULARES

Tenemos un compromiso con las o loscolaboradores privados, donantes y particulares que se
concreta en:

Respetaran y asumirdan Comunicacion cercanay Informacion exhaustiva
como propios la misién, permanente con las o los sobre los elementos por los
vision 'y valores que colaboradores privados, que solicitamos su
conforman la cultura de  donantesy particulares colaboracion.

AFASODE

Impulsar acciones de
participacion y
retroalimentacion con
las o los colaboradores
privados, donantes vy
particulares.

Hacer publico de manera
accesible el modelo de
gestion institucional, como
aquellos elementos que
conlleven la transparencia
y el buen gobierno, a
través de medios como las
memorias, revistas, redes
sociales.

Garantizar la privacidad

y la confidencialidad de

los datos y solicitar su
consentimiento para hacer-
los publicos. Se cumplira
estrictamente la politica de
proteccion de datos.

CON EMPRESAS Y PROVEEDORES

Se mantienen relaciones con el

sector

igualdad de oportunidades de la infancia

privado, aportando
colaboraciones de diferentes naturalezas:

empresas,

en especie, recursos humanos, donantes
de fondos y como proveedores; en
cualquier caso, se estableceran alianzas
con aquellas empresas que manifiesten
un interés claro sobre el objeto de
AFASODE , atencion a la infancia , familias y

juventud extutelada, estableciendo los
marcos de relacion que garanticen la
maxima transparencia, honestidad,

respeto de las partes, rendicién de

cuentas y, sobre todo, que defiendan la

11

y juventud extutelada. En el trato con las

empresas y proveedores se evitara

cualquier elemento de favoritismo.

Se hara especial hincapié en trabajar con
aquellas empresas y proveedores que
tengan politicas de responsabilidad social.
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CON LA SOCIEDAD, VINCULARLO CON LOS O

Poseemos una responsabilidad con la Estamos comprometidos con los Objetivos

persona, inmersa en la sociedad desde que
nace hasta que muere; en el caso de las
familias, personas menores, jovenes ex- L e
tuteladas e inmigrantes tenemos doble 8% a a'lls
responsabilidad: por un lado, por su Wﬂ‘@i‘n
condicion de vulnerabilidad, provocar

de Desarrollo Sostenible y en concreto
con los siguientes puntos:

cambios legislativos y administrativos
que reduzcan las barreras actuales para el
desarrollo de la autonomia personal, lo que
conlleva actuar de forma proactiva ante las
acciones de sensibilizacion (aquellas que
evidencien las capacidades y resiliencia de
las personas menores, jovenes extuteladas
e inmigrantes) y de comunicacion
(trabajando para informar y no para
consolidar prejuicios) y, por otro lado,
facilitar canales de participacion e

intercambio con la infancia, familias,
persona jovenextutelada, e inmigrante, las
instituciones,  administraciones 'y, en
definitiva, con la base social.
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NUESTRA COMUNICACION INCLUSIVA Y
NO SEXISTA

Nuestra comunicacion es un elemento clave en el Cddigo Etico, el discurso sobre la
infancia, personas jovenes extuteladas, inmigrantes y familias en todo momento se debe
realizar desde el respeto a la diversidad, garantizando el respeto a la dignidad de las
personas y los derechos humanos. La estrategia de comunicacion de AFASODE debera
ser acorde a los principios establecidos en este documento.

Los mecanismos para velar por la coherencia entre el Cédigo Etico y la estrategia de
comunicacion seran:

V VvV

Una elaboracién mas participativa De acuerdo al compromiso de las
de los mensajes que se transmiten entidades federadas con el Codigo
incorporando en todos los procesos ético se tendran en cuenta estos
las visiones de la entidad, comisiones criterios y la actuacion alineadacon
de trabajo, 6rganos de gobierno y de ellos.

las personas destinatarias.

Una adecuada adaptacion de los Se estableceran relaciones
mensajes e informacion transmitida estables y fluidas para elaborar
a los medios utilizados y al contexto politicas y protocolos con los o las

en el que se producen. En este agentes principales de los

sentido se prestara especial atencion procesos de acogimiento,

a la informacion transmitida en los adopcion, colaboracion y de
diferentes canales: television, prensa, emancipacion, se intentara no
radio, asi como en los medios digitales. solamente hablar de los problemas,

ademas se propondran ideas y
propuestas de mejora de calidad de
vida de la poblacion.
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Desarrollar comunicaciones honestas, profesionales y legales.

H "y v

Ser cauto y cauta al escribir todo tipo de comunicaciones. Si participas en
foros de internet, blogs, grupos de noticias, piénsalo detenidamente antes de
pulsar el botén enviar.

——

P Transmitir mensajes positivos que presenta la infancia, adolescencia,
juventud extutelada e inmigrante.

U o | A |

: , Tener rigor y precision informativa utilizando informacion real y cierta y en s
B ‘ ningun caso engafosa.

L

d
o 4
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NUESTRA APLICACION DEL

CODIGO ETICO

Cumplimiento

Con el fin de garantizar el correcto seguimiento y cumplimiento del Cédigo Etico por parte

de AFASODE, se creara en el momento de la aprobacion del mismo una Comision de

Seguimiento del Cédigo Etico.

Adhesion

El presente Codigo Etico debera ser
suscrito por todas y cada una de las
asociadas, colaboradoras,
personal contratado y voluntariado
debiendo notificarlo

personas

Entrada en vigor

El Cédigo Etico entrara en vigor al dia
siguiente de su aprobaciéon en la
Asamblea General. Su publicacién y
difusiéon estaran vigentes en tanto que
no se apruebe su anulacion. El Cédigo
Etico sera publico y accesible y estara
disponible en la

www.familiasolidarias.org

pagina  web

Cualquier cambio del Cédigo Etico se
Sera
la modificacion del

comunicara necesaria la
aprobacion de
Cédigo Etico enel marco de una nueva

Asamblea.
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Cada una de las entidades firmara el
anexo ¢ Compromiso del presente

documento por el que confirmara que:

1. Ha recibido copia del Cédigo Etico.
2. Ha leido y comprende dicho cédigo.
3. Se compromete a su cumplimiento.

Posteriormente cada persona destinataria
tramitara la remisién del documento a la
Junta Directiva.

Una vez que el Codigo ético sea aprobado
se incorporara la mencion en el
Reglamentode Régimen Interno.
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Difusion

Para que el Codigo Etico cumpla su
objetivo, debe ser conocido y comprendido
por todas las personas que integran la
asociacion. No termina este proceso en la
redaccion del Cédigo, sino que es
imprescindible su socializacion.

Para la difusion es importante el apoyo que
la Comisién de Seguimiento del Cddigo
Etico brinde diversas actividades o
campafas informativas. Algunos
mecanismosde publicidad del documento
pueden ser: jornadas de lanzamiento,
capacitaciones, charlas  informativas,
correos electronicos, entre otras. El objetivo
es lograr que se conozcan los contenidos
del Codigo.

Finalmente se debe considerar que el
Cédigo Etico rige no solo las relaciones
internas, sino también las relaciones con
otros actores externos al organismo, por lo
que debe ser conocido por estos.

El Codigo Etico una vez finalizado es un
documento publico y debe también ser
difundido en los grupos de interés
externo. Corresponde a la Junta Directiva
y a laComisién de Seguimiento impulsar
la mas amplia difusién del Cédigo Etico
entre todos lo/as agentes. La Junta
Directiva secompromete a difundirlo entre
sus personas socias y colaboradoras.

Con el fin de que todos los Grupos de Interés tengan conocimientos de las normas con-
tenidas en dicho Codigo las herramientas que vamos a utilizar para su difusion son:

Entrega a

Web
institucional

todas las entidades
de unacopia del

Reuniones
presenciales

Codigo

Boletin
interno

Correo
electrénico

Capsulas de
video y audio

y RRSS
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NUESTRA COMISION
DEL CODIGO ETICO

Funcionamiento

La Comision del Codigo Etico tendra como Las personas que forman parte de la

finalidad velar por la aplicacion de los Comisién se reuniran al menos una vez al

principios éticos y los compromisos afio y siempre que sea necesario, con el

adquiridos. objetivo de revisar los requerimientos a las
necesidades, su relacién con el entorno y

La Comision podra actuar por iniciativa con sus grupos de interés realizando un

propia, a peticion de la Junta Directiva o informeanual e informando del mismo a la

cualquier integrante de la organizacion Junta Directiva.

presente formalmente una informacion

concreta de presunto incumplimiento del

Cédigo Etico.

Funciones

Las funciones -
de la Comisidn Fomentar la difusién y conocimiento del Cédigo Etico.
del Cédigo Etico

. Promover su seguimiento.
seran:

Velar por el cumplimiento del Cédigo Etico
Interpretar el Cédigo Etico y asesorar en suaplicacion.

Recoger las denuncias o quejas que vulneren lo establecido en
el Cédigo Etico.

Elaborar recomendaciones o propuestas sobre aspectos del
Cdédigo que considere deban examinarse especialmente,
los cuales se elevaran a los 6rganos directivos.

Promover la revision del texto, en caso de que lo considere
necesario, trasladando las propuestas y sugerencias que pueda
tener a la Junta Directiva para su posterior valoracion.
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Integrantes

La Comision de Seguimiento del Codigo
Etico estara compuesta por un minimo de
cinco personas. Habra siempre una
persona miembro de la Junta Directiva, una
persona del equipo técnico y una persona
portavoz de las familias, una persona joven
extutelada (que esté participando en la
comisién de jévenes) y una persona
inmigrante no extutelada. El resto de
componentes de la Comisién se escogera
por votacién de la Asamblea, siendo 2
personas de las entidades que no tengan
relacién alguna con la Junta Directiva ni con
el equipo técnico.

Las personas integrantes deberan conocer
el Codigo Etico y aceptaran formalmente
participar en la Comision.

La composicion velara por la paridad de
la representacion de género. Se valorara la
presencia de personas expertas en ética y
en medios de comunicacion. Se velara para
que al menos una de las personas
integrantes de la comisién tenga entre 18 y
25 afos.
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Las candidaturas de entidades se tendran
que presentar con el aval de un minimo de
dos miembro/as de la Junta Directiva vy,
para resultar elegidas, tendran que contar
al menos con dos terceras partes de los
votos de las personas asistentes a la
Asamblea.

Esta Comision se renovara al menos en un
30% de su composicion cada tres afos,
maximo 9, siempre y cuando no existan
peticiones de participaciéon en la Comision
en el periodo intermedio. En ese caso, se
valoraran por parte de la Junta Directiva y
se llevaran a eleccion a la Asamblea.

En el caso que se
incumplimiento  flagrante,

produzca un
la Comision
tomara una decision inmediata y dejara la
posibilidad de impugnar en la Asamblea.
Se producira la baja inmediata como
integrante de la Comisién del Cédigo Etico
si se detectara cualquier incompatibilidad o
incongruencia entre la forma de hacer y
aquello definido en los Estatutos,
Reglamento de Régimen Interno y Codigo



ANEXO I
Compromiso de aceptacion del Codigo

Nombre y apellidos
DNI

ENTIDAD/EMPRESA/

En calidad de (relacién con AFASODE):
MIEMBRO/A DE ORGANO DE GOBIERNO

MIEMBRO/A DE ENTIDADES

REPRESENTANTE DE ORGANIZACIONES
FINANCIADOR/A O REPRESENTANTE DE ENTIDAD FINANCIADORA

COLABORADOR/A

La persona que firma este documento declara que:

1. Ha recibido copia del Cédigo Etico.
2. Ha leido y comprende dicho codigo.
3. Se compromete a su cumplimiento.
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I' ASOCIACION DE FAMILIAS
’ SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA EL PERSONAL DE LA
ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

1.- Marco Juridico de Referencia

En el marco legislativo internacional, las Naciones Unidas, especialmente a
través de la Organizacién Internacional del Trabajo, han promovido la igualdad
de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo, y
han establecido Convenios Internacionales de especial importancia para la
igualdad entre la mujer y el hombre, tales como el Convenio sobre la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion, el Convenio sobre los
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares y el Convenio
sobre la proteccién de la maternidad.

En el seno de la OIT, la Conferencia Internacional del Trabajo ha dictado
multiples resoluciones relativas a la igualdad entre hombres y mujeres, a la
igualdad de remuneracion y a la proteccion de la maternidad.

En el marco legislativo europeo, cabe sefialar las directivas del Parlamento
Europeo, especialmente la 2002/73, sobre la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, la formacion y la promocion profesionales.

La Constitucion Espanola en su articulo 14, proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacion por razén de sexo. En el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y
efectivas.

El principio de Igualdad, es asimismo, un principio fundamental en la Unidn
Europea. Desde la entrada en vigor del tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de
1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las
desigualdades entre unas y otros son un objetivo que deben integrarse en
todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

La ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en su articulo 45 fija la obligacion de las empresas de elaborar un



plan de igualdad, que debera ser consensuado con la representacion legal de
las personas trabajadoras.

2.- Introduccion relativa al compromiso.

La Asociacion de familias Solidarias para el Desarrollo con su trayectoria de
compromiso con los derechos de hombres y mujeres, con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y por la defensa de los derechos
humanos, asi como para dar cumplimiento a los preceptos legales antes citado,
aborde la elaboracién de un Plan de Igualdad de oportunidades de empresa. O
lo que es lo mismo, un Plan de Igualdad cuyo ambito de actuacion sea la
propia “empresa” de la Asociacion en toda su extensidn y para todas las
personas que prestan sus servicios en ella y cualquiera que sea su relacion
laboral.

Plan de Igualdad de Empresa, que tienen un objetivo mas amplio, en cuanto
van dirigidos a todas las politicas del personal.

Este Plan de Igualdad de empresa debera, no solo seguir profundizando en
eliminar las posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores, sino que
tiene que ir creando una nueva cultura empresarial, donde por cuestiones de
estereotipos y prejuicios, se valoren en su justa medida las habilidades y
competencias de unas y otros, eliminando cualquier tipo de discriminacion
directa o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se
consideren necesarias.

Igualmente debera poner las bases para que la conciliacion de la vida laboral y
personal de todas las personas que aqui trabajan sea una realidad, asi como la
eliminacién de la violencia y el acoso en el trabajo por razon de género.

En definitiva velara porque no se produzca ningun tipo de discriminacién en el
acceso a los puestos de responsabilidad o en la igualdad de retribuciones (a
igual competencia e igual responsabilidad igual salario), en el trato que deban
recibir unas y otros y a la ordenacién de los tiempos de trabajo para conciliarlos
con la vida personal y laboral.

Todo ello respetando en todo momento los principios de transversalidad o
mainstreaming y poniendo especial cuidado en que el lenguaje no sea sexista.

3. Situacion actual

Aunque partimos de una situacion de una Institucion con una dilatada
trayectoria en la aplicacion de Politicas de Igualdad que es un referente claro a
nivel de la provincia y donde se han ido incorporando, internamente
programas Yy estrategias en este sentido, como por ejemplo, la utilizacion de un
lenguaje no sexista o la transversalidad, es necesario seguir profundizando,



tanto debido a los constantes cambios sociales y a las necesidades que van
surgiendo, como a los mandatos legales habidos en los dos ultimos afos, que
colocan a Espafia entre los paises mas avanzados en esta materia dentro de la
UE.

Medidas, como las de concienciacion y sensibilizacion de todo el personal, las
de conciliacién de la vida profesional con la personal, las de eliminacion de la
violencia de género en el trabajo.

Sin embargo para poder constatar posibles discriminaciones en los salarios
(niveles de complementos), en las posibilidades de acceso a puestos de
responsabilidad u otras, es necesario realizar un estudio en profundidad de
toda la plantilla .

Estudio que habra que realizar de inmediato, y que debe ser uno de los
compromisos de este plan, para que cuando llegue el momento de la revision
puedan tomarse las medidas que se consideren pertinentes.

Sin ninguna pretension de estudio, que tendra que venir después, simplemente
con un analisis cuantitativo de los numeros de personas trabajadoras
encontramos ya datos que llaman la atencion. El primer dato que nos llama la
atencion es que nos encontramos ante una plantilla equilibrada en cuanto a su
composicién por mujeres y hombres.

Evidentemente no nos podemos quedar aqui, si queremos hacer un estudio
serio que de Ilugar posteriormente a propuestas que corrijan las
discriminaciones, si las hubiera. Habra que ver, por ejemplo, como esta
segmentado por edad o como estan representadas las mujeres en los puestos
de responsabilidad dentro de los y las trabajadores . Por eso el estudio en
profundidad de la plantilla con una perspectiva de género debe ser uno de los
compromisos de este Plan de Igualdad.

Las fases y metodologia de trabajo para elaboracion del Plan de Igualdad debe
seguir las siguientes directrices:

1.2 Fase:

Realizacion del diagnéstico de situacion (art. 46.1 LOIEMYH) mediante un
analisis de la situacién laboral de mujeres y hombres en la Entidad. Los datos
estaran desagregados por sexos y se emplearan métodos cuantitativos y
cualitativos para su indagacioén, siendo posteriormente estudiados y analizados
con la pretension de disefiar las fases detalladas a continuacion.

El proceso de elaboracion del estudio que debe realizarse es el siguiente:

Datos que hay que recopilar:

- Empresa: Actividad, tamafo, cultura emprendedora, antigiedad vy
organizacion.

- Plantilla (datos siempre desagregados por sexos): N° de personas
trabajadoras, antiguedad, edad, categorias profesionales, tipos de contrato,
tipo de jornadas, personal con familia y personas solas con dependientes a
cargo.



- Posibles estereotipos en las practicas de gestion de politicas de recursos
humanos: comunicacion, publicidad, marketing, selecciéon y contratacion,
formacion y promocion, politicas retributivas, medidas de conciliacion de la vida
privada y laboral.

- Ordenacion del tiempo de trabajo.

- Formacion profesional.

Objetivo: Identificar la situacion exacta en que se encuentra la empresa en
relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

¢, Qué es? Analisis detallado de la situacion de mujeres y hombres en la
empresa.

Finalidad:

Obtener Informacion.

- Identificar desequilibrios y desigualdades de Género.
- Definicion Plan de Igualdad.

Intervienen:

Todo el personal de la empresa:
- Equipo de gobierno

- Comision de Igualdad.

- Plantilla.

- Representacion sindical.

Comunicacion de resultados :
- Conocemos Areas a mejorar.
- Definimos como lo haremos.

2.2 Fase:

Se disefian un conjunto ordenado de medidas y se fijan objetivos concretos
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar eventuales situaciones de discriminacion por razén de
sexo, asi como, las estrategias y practicas a adoptar por su consecucion (art.
46.1 LOIEMYH).

En el presente Plan de Igualdad se establecen los recursos humanos
necesarios para hacerlas efectivas. Habra que determinar los recursos
materiales y econdmicos.

Y del mismo modo, se ha de disefiar un calendario de desarrollo de los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, asi como de las estrategias y
practicas a adoptar.

3.2 Fase:

En esta fase se trata de ejecutar las medidas, estrategias y practicas
adoptadas cuyos plazos concretos y efectivos deberan establecerse en cada
una de las medidas, estrategias y practicas.

4.2 Fase:



Por ultimo, en el presente Plan de Igualdad y para garantizar el cumplimiento
del mismo, se establece un sistema eficaz de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados (art. 46.1 LOIEMYH) que se llevara a cabo en reuniones
semestrales entre la Comisién de seguimiento nombrada a efecto.

Se emplearan métodos cuantitativos y cualitativos para su seguimiento y
evaluacion.

Del mismo modo, anualmente se realizara una evaluacion con caracter bianual
del Plan de Igualdad donde se volvera a presentar la evaluacion cuantitativa (la
misma del diagndstico para valorar la evolucién) y donde se procedera a
evaluar el calendario de indicadores de género de cada una de las acciones o
medidas correspondientes a ese afo y anteriores, con la pretension de valorar
la evolucion del Plan de Igualdad y, en su caso, proponer nuevas medidas de
evaluacion y seguimiento, asi como medidas o acciones correctoras.

Para la elaboracién y ejecucion del presente Plan de Igualdad se garantizara
la participacidn y el acceso de las personas integrantes de la Comision
Permanente de Igualdad a todos los datos y a toda la informacion relativa a
cada una de las fases de la elaboracién del Plan de Igualdad atendiendo en
cada momento a la Ley de Proteccion de Datos.

4.- Comision Permanente de Igualdad.

Se constituye una Comision Permanente de Igualdad para el seguimiento
efectivo de este Plan de Igualdad. Su objetivo sera velar por el cumplimiento
de lo establecidos en el Convenio Colectivo y el Acuerdo Regulador en materia
de lgualdad de Oportunidades y Conciliacidon, haciendo cumplir lo negociado en
los Planes de Igualdad y las medidas de accion positiva adoptadas. Esta
Comisidn estara compuesta por una persona integrante de cada uno de los
sindicatos representativos en la Corporacion, igual numero de integrantes del
Area de Recursos Humanos y dos personas del Area de Mujer.

5. Objetivos
1.0bjetivo principal del Plan de Igualdad:

El objetivo principal del Plan de Igualdad es alcanzar e integrar la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como eliminar la
discriminacion por razén de sexo reconociendo la igualdad como principio
basico y transversal, e incluyendo este principio en los objetivos de la politica
de la Entidad, y, en particular, en la politica de gestion de recursos humanos.

Ademas, este objetivo permitira la revision del Convenio Colectivo del Personal
desde una perspectiva de género.

Este objetivo principal se desarrolla a través de una serie de objetivos
generales y especificos y una propuesta de acciones concretas a ejecutar en
cada una de las diferentes areas de actuacion.

2.0bjetivos generales del Plan de Igualdad:

— Integrar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres



— Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Entidad (procesos de
acceso, contratacion, promocion, formacion, etc.).

— Aplicar el principio de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y
hombres asi como la no discriminacion en el ambito— Promover e impulsar la
corresponsabilidad y las medidas de conciliaciéon de la vida laboral, familiar y
personal.

— Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razon de sexo en la Entidad
Municipal.

— Revisar el Convenio Colectivo del Personal, desde la perspectiva de
geénero.

3. Objetivos especificos y acciones:

Las areas de actuacidon, que a su vez vertebran el conjunto de objetivos,
medidas y acciones son las siguientes:

1. Acceso a la empresa y contratacion .

2. Formacion.

3. Promocion Profesional

4. Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
5. Salud laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. Sensibilizacion y comunicacion.

En cada una de estas areas se desarrollan el objetivo a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las acciones y medidas para conseguir dichos objetivos,
las personas o grupos responsables de su realizacion, y unos criterios o
indicadores de seguimiento.

6.- Medidas y actuaciones

Las medidas y actuaciones van encaminadas directamente a corregir:

- Discriminacién directa, entendida como la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada en atencion a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable.

- Discriminacion indirecta, entendida como la situacidn en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro.

6.1 Medida n° 1: El acceso al empleo

Para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta en el acceso al
empleo, ademas de los principios generales de igualdad, merito y capacidad,
se adoptan las siguientes actuaciones:



ACTUACIONES INDICADORES ORGANO

Todas las convocatorias de empleo

incluiran informacion sobre si existe en el

correspondiente grupo infrarrepresentado | Disminucion de Comision

de personas de algunos de los sexos. diferencia entre Permanente de
hombres y mujeres en | Igualdad

grupo menos
representados

Delegacion de
RRHH

Todos los programas para las pruebas de
acceso, deberan contener un numero de
temas, de acuerdo con el nivel de la
plaza en cuestion, relativos a la Igualdad
de Oportunidades.

Analisis de las ofertas
de empleo y temarios.

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Todas las convocatorias recogeran una
referencia al deber de los tribunales o
comisiones de seleccion de velar, de
acuerdo con el Art. 14 de la Constitucion,
por el estricto cumplimiento del principio
de igualdad de oportunidades entre
ambos sexos.

Analisis de las ofertas
de empleo

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Todas las convocatorias de plaza,
velaran escrupulosamente su redaccion
en un lenguaje no sexista.

Analisis de las ofertas
de empleo

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Todas las bases de los procesos de
seleccion contendran una clausula que
establecera como elemento decisorio, en
los supuestos de empates entre las
personas candidatas, la existencia de
infrarrepresentacion en el grupo
profesional de que se trate.

Disminucion de
diferencia entre
hombres y mujeres en
grupo menos
representados

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

En los procesos de seleccion y
promocién se valoraran los cursos en
materia de Igualdad, por separado y en la
misma medida en que actualmente se
valoran los cursos de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Analisis de las ofertas
de empleo

Comision
Permanente de
Ilgualdad

Delegacion de
RRHH

Garantizar, la composicion paritaria en
los Organos de Seleccion.

Numero de tribunales
de seleccion y
composicion,
desagregado por

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de




SEXO0sS.

RRHH

Informacion especifica través de una Numero de guias Comision

guia a los trabajadores/as y al personal entregadas al Permanente de

de nuevo ingreso de las medidas de personal. Igualdad

igualdad y conciliacion de la vida laboral

y familiar. Delegacion de
RRHH

Computar para la provision de puestos Numero de Comision

de trabajo, a los efectos de valoracion del | convocatorias Permanente de

trabajo desarrollado y de los realizadas en las que Igualdad

correspondientes méritos, el tiempo que
las personas candidatas hayan
permanecido con permisos relacionados
con la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

se incluya dicha
valoracion.

Delegacion de
RRHH

6.2 Medida n° 2: La sensibilizacion y formacién en materia de género

Para seguir profundizando en la Igualdad real, y crear una cultura de empresa
acorde con el principio de igualdad, se proponen las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Todas las Areas, adoptaran en todos sus N° de escritos que | Comision
escritos un lenguaje no sexista. el Observatorio de | Permanente
Lenguaje Inclusivo | de lgualdad
no sanciona
Delegacion
de RRHH
Las estadisticas que se elaboren en todas Comision
las Areas, deberan llevar los datos Permanente
desagregados por sexos Estadisticas de Igualdad
desagregadas
Delegacion
de RRHH
Se fomentara la realizacion de cursos de Comision
formacion para mujeres en habilidades y Permanente
actividades en las que se encuentren N°® de mujeres en | de Igualdad
subrepresentadas. cursos de
formacion Delegacion
de RRHH
Desde el Servicio de Formacion se Comision
organizaran cursos y seminarios para Permanente
sensibilizar y elevar los conocimientos de de Igualdad
todo el personal en materia Principio de
Igualdad y Politicas de Igualdad, asi como, | N°de Cursos de Delegacion
en la implantacion de un lenguaje no Formacion en de RRHH
sexista. Especialmente, se formaran las Igualdad en los que




personas responsables de Recursos
Humanos

participan personal
de Recursos
Humanos

6.3 Medida no 3: La promocién profesional

Para evitar y/o en su caso corregir cualquier tipo de discriminacion directa o

indirecta del personal empleado, se proponen las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Realizar un estudio de la plantilla, desagregado Comision
por sexos, en el que se valore, los grupos Permanente de
profesionales, los niveles, los complementos, los | Estudio realizado Igualdad
puestos de responsabilidad, para detectar las
posibles discriminaciones Delegacion de
RRHH
Se procurara que la eleccion del personal Comision
directivo se ajuste a la correspondiente Equilibrio entre el | Permanente de
proporcionalidad entre los sexos. numero de hombres | Igualdad
y mujeres en
puestos directivos | Delegacion de
RRHH
Los cursos de reciclaje y formacion deberan dar | Cursos a los que | Comision
prioridad a las madres y padres que se accede personal | Permanente de
reincorporen de una licencia o excedencia por tal | con hijos menores | Igualdad
motivo. de 1 afio.
Delegacion de
RRHH
Todas las bases de los procesos de promocion Equilibrio entre el | Comision
interna contendran una clausula que establecera | numero de hombres | Permanente de
como elemento decisorio, en los supuestos de y mujeres en | lgualdad
empates entre las personas candidatas, la puestos directivos
existencia de infrarrepresentacion en el grupo Delegacion  de
profesional de que se trate. RRHH
Los cursos de formacion destinados a la N° de Cursos para | Comision
promocion tendran una reserva del 50% para las | el Personal directivo | Permanente de
mujeres. en el que participan | Igualdad
mujeres.
Delegacion de
RRHH

6.4 Medida no 4: La conciliacion de la vida personal con la profesional.

Para promover y facilitar la conciliacion de la vida personal con el desempefio

del servicio se establecen las siguientes medidas:




ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Se prestara especial atencion a la revision de las Comision
ayudas para guarderias infantiles. Dichas ayudas N° de matriculas de hijos e hijg Permanente de
afectaran a ninas y nifios de 0 a 3 afos. del personal. Ilgualdad

Delegacion d
RRHH

Se convertiran los dias de “libre disposicion” en
bolsas de horas, que podran ser utilizadas cuando s
necesiten para el cuidado de menores o personas
dependientes.

N° de personas que utilizan
bolsa de horas.

Comision
Permanente de
Ilgualdad

Delegacion d
RRHH

Se convertiran las horas de permiso de lactancia, en
bolsas de horas, con la misma finalidad que la
anterior.

N° de personas que utilizan
bolsa de horas

Comision
Permanente de
Ilgualdad

Delegacion d
RRHH

Tendran preferencia para elegir turno y vacaciones
quienes, por razones de guarda legal, tengan el
cuidado directo de algun/a menor de doce afos, de
persona mayor que requiera especial dedicacion, o d
una persona con discapacidad que no desempefie
actividad retribuida

Frecuencia de uso de esf
accion

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion d
RRHH

Siempre que el servicio lo permita, se autorizara que
padres o madres con hijos e hijas menores de doce
afnos puedan solicitar sus vacaciones reglamentarias
en los meses coincidentes con las escolares. Con lag
mismas condiciones podran solicitar un mes adiciona
realizandose la correspondiente reduccién salarial.

La Corporacion no realizara deduccion en el
reconocimiento del tiempo de servicio por el uso de
este beneficio. Este beneficio solo lo podra ejercitar
uno de los progenitores.

Frecuencia de uso
de esta accion

Comision
Permanente de
Ilgualdad

Delegacion d
RRHH

Se promovera una nueva organizacion de la jornada
laboral, en la medida que los Servicios lo permitan,
desarrollando medidas para favorecer una distribucio
flexible de la jornada laboral, sin hacer reduccion

de la misma para quienes tengan personas
dependientes.

Frecuencia de uso
de esta accion

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion d
RRHH

El permiso de paternidad en caso de fallecimiento de
la madre, se incrementara en un mes, pasando asi a
ser de 6 meses en total.

Frecuencia de uso de esf
accion

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion  d




RRHH

Se establecera un permiso justificado para acompainig
a consulta médica a familiares de primer grado y

segundo grado a su cargo, asi como aquellas que au
no estando registradas demuestren afinidad analoga
al matrimonio a través del correspondiente certificadj
de empadronamiento.

Frecuencia de uso de esf

accion

Comision
Permanente de
Ilgualdad

Delegacion d

RRHH

Con respecto a la reduccion del 50% de la jornada
laboral durante un mes, en caso de enfermedad muy
grave de familiar, se incluye la posibilidad de agrupar
el permiso en quince dias a repartir dentro del mes.

Uso de la reduccion horaria.

Comision
rmanente

Igualdad

Delegacion d

RRHH

En el caso de la excedencia de tres afios para atendg
el cuidado de un familiar, se considera éste periodo
como servicio activo y se reserva el puesto de trabajq

Periodos de excedenc
solicitados y concedidos.

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion d

RRHH

El permiso de lactancia, siempre que no se acumule,
sera de noventa minutos que podra dividirse en dos
fracciones.

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion d

RRHH

6.5 Medida no 5: Salud y prevencion del acoso y la violencia de género en

el trabajo

Para prevenir y/o en su caso eliminar cualquier tipo de acoso o violencia de
género en el trabajo, se ha elaborado un Protocolo especifico, que igualmente
ha sido consensuado con los sindicatos. Ademas de ello se afiaden algunas
actuaciones de prevencion de riesgos laborales.

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Elaboracion de todas las estadisticas del Comision
desagregadas por sexos. Implantacion  del | Permanente
servicio de Salud | de Igualdad
laboral.
Delegacion de
RRHH
Elaboracion de un protocolo para detectar Comision
posibles situaciones de violencia de género | Redaccion del | Permanente
Protocolo y numero | de Igualdad
de casos.




Delegacion de

RRHH
Aplicacion del protocolo para la prevencion Comision
del acoso y la violencia, por razén de género | Seguimiento de | Permanente
en el trabajo. casos. de Igualdad
Delegacion de
RRHH
Elaborar un estudio especifico sobre la salud | Numero de Comision
de la mujer trabajadora y riesgos laborales estudios Permanente
durante el embarazo y la lactancia. realizados. de Igualdad

Delegacion de
RRHH

6.6 Medida no 6: Actuacion en relaciéon a la comunicacion y publicidad.

Asegurar el conocimiento de toda la plantilla sobre el proceso de implantacion
del Plan de Igualdad y asumir el lenguaje inclusivo como herramienta
indispensable a favor de la igualdad entre mujeres y hombres.

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Reservar un espacio para refundir el Comision
Plan de Igualdad y recoger sugerencias | Carceleria, Permanente de
sobre igualdad de oportunidades y documentos y | lgualdad
conciliacion. envios de correos
electrénicos. Delegacion de
RRHH
Introducir informacion sobre iniciativas Comision
de Igualdad en las comunicaciones Seguimiento  del | Permanente de
externas de la empresa y en la Observatorio de | Igualdad
publicidad. Lenguaje Inclusivo
Delegacion de
RRHH
Realizar un analisis con perspectiva de Comision
género de los mecanismos utilizados Permanente de
para la comunicacion con la plantilla Seguimiento del | lgualdad
Observatorio de
Lenguaje Inclusivo | Delegacion de
RRHH
Hacer seguimiento de la utilizacion de la Comision
Guia sobre el uso de lenguaje no Seguimiento del | Permanente de
sexista. Observatorio de | Igualdad
Lenguaje Inclusivo
Delegacion de

RRHH




Asimismo, hay que tener en cuenta las medidas consideradas de Accion
Positiva, entendidas como: medida de caracter temporal dirigidas a remover
situaciones, prejuicios, comportamientos y practicas culturales, sociales,
laborales, que impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en funcién del
origen, sexo, situacion fisica o minusvalia, etc.) alcanzar una situacion real de
igualdad de oportunidades.

7.- Vigencia

Este Plan de Igualdad de Empresa, tendra la misma vigencia que la del
Acuerdo Regulador y Convenio Colectivo, del que es un Anexo. El Plan se
revisara en el momento en que se realicen los estudios correspondientes que
posibiliten su revision, y en todo caso, ante la existencia de nueva normativa
aplicable en la materia.

8.—Seguimiento, evaluacion y desarrollo.

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene como finalidad conocer el proceso
mientras esta en desarrollo, previniendo posibles dificultades que pudiesen
surgir en la fase de ejecucion de las medidas planteadas. El seguimiento,
realizado por la Comision Permanente para la Igualdad, se constituye por tanto
como una herramienta de vigilancia y control a lo largo de todo el proceso, con
la que se velara por el riguroso cumplimiento de todo lo estipulado en el
documento de trabajo desde el comienzo hasta el final, adaptandolo y
reconduciéndolo, si fuera necesario, pero también estudiando las propuestas
que se pudieran presentar para su ulterior desarrollo.

El seguimiento del proceso permitira conocer la idoneidad de las medidas
programadas, determinando en su caso la adaptacion de éstas a la realidad
laboral con la que se va llevando a cabo el Plan de Igualdad. La flexibilidad, por
tanto, es una caracteristica que debe acompanar siempre a esta fase.

La evaluacion, sin embargo, debera referirse a los resultados obtenidos y
también, al propio proceso de integracion de la igualdad entre hombres y
mujeres.

Las evaluaciones llevaran a cabo en dos fases:

-Informes anuales que permitan introducir la flexibilidad y correccion que se
precise de las actuaciones.

-Relacion anual de datos recopilados de los indicadores propuestos en los
objetivos y presentados a la Comision Permanente para la Igualdad.

En la evaluacion se medira:

1.Grado de ejecucion (qué se ha hecho).
2.Grado de transversalidad (quién lo ha hecho).

3.Proceso de ejecucion y gestion (como se ha hecho).



La Comisidbn Permanente para la Igualdad y la Delegacion de RRHH que
conocen integramente el Plan de Igualdad y disponen de la informacion
necesaria para su evaluacion final, seran las que podra evaluar el grado de
incidencia o impacto de las medidas.

La metodologica disefiada para desarrollar el proceso de seguimiento y
evaluacion del Plan de igualdad consta de diferentes momentos o fases que se
muestran en el siguiente cuadro.

Fase 0- Primer semestre afo 1 Disefio y acuerdo por parte de la
Comision Técnica de Seguimiento del
Plan, de los indicadores de
seguimiento y evaluacion

Fase 1- Segundo semestre afio 1 Seguimiento de comprobacién de la
difusién y conocimiento del Plan por
parte de la plantilla de Ila
Administracion municipal

Seguimiento sobre el nivel de
Fase 2- Segundo semestre afio 2 implementacion de las medidas del
Plan y sobre el nivel de acogimiento
de las medidas.

Evaluacion final de resultados tras la
Fase 3- Una vez finalizada la fecha de | implementacion del Plan.
ejecucion de

Fase O

Durante los primeros meses de ejecucion, la Comision Técnica de Seguimiento
del Plan se encargara de disefar y acordar los indicadores de seguimiento y
evaluacion del Plan.

Fase 1

En el 2% semestre del afo 1, el equipo responsable de la evaluacion del Plan
analizara los primeros resultados. Para ello recabara la informacion necesaria
que permita realizar la valoracion de la difusion y del conocimiento del Plan de
Igualdad por parte de la plantilla .

Esta fase corresponde al proceso de seguimiento del plan, de manera que si




los resultados no son los esperados sera necesario fortalecer las actuaciones
encaminadas a darle difusion y fomentar el conocimiento del Plan por parte del
personal beneficiario.

Fase 2

Durante el 2° semestre del afo 2, el equipo responsable de la evaluacion del
Plan analizara el nivel de implementacion de las medidas del Plan y el uso que
se esta realizando de las mismas por parte del personal beneficiario.

Este momento del seguimiento requiere de un analisis que permita contrastar
los resultados esperados con los reales, de forma que se puedan reorientar las
desviaciones detectadas.

Fase 3

Una vez finalizada la fecha de ejecucidén se realizara la evaluacion final del
Plan. Esta evaluacion valora la efectividad del Plan en relacion a su utilidad
para la reduccion de los desequilibrios de género que se pretenden abordar.

La evaluacion ha de medir por tanto la evolucién de la situacion de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la Administracion municipal.
Metodol6gicamente, y con el fin de obtener resultados fiables, se realizara una
evaluacion interna.

Establecimiento de indicadores para su evaluacion y seguimiento.

Para realizar con éxito el sistema de seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad de Oportunidades han de establecerse los indicadores que permitan
tal proceso.

Los indicadores definidos para el seguimiento y evaluacion del Plan son tanto
de caracter cuantitativo como cualitativo, de manera que recojan los resultados
desde un punto de vista objetivo pero también desde la percepcion de los
agentes implicados en la puesta en marcha del Plan y de las empleadas y
empleados publicos a quienes se dirige.

Ha de contar con dos tipos de indicadores en funcion de lo que se pretende
medir. Asi, hay que destacar :

- Indicadores de seguimiento y ejecucidn: que permiten medir la ejecucion de
las medidas del Plan de Igualdad.

- Indicadores de impacto: que permiten la medicién de la evolucion de la
igualdad entre las empleadas y empleados publicos de la Administracion. Estos
son por tanto los indicadores que permiten la valoracion de los resultados tras
la implementacion del Plan.

Estos indicadores deberan estar disefados en los primeros meses de
ejecucion del Plan y ser aprobados por la Comisién Permanente de Igualdad.

Algunas de las cuestiones que deben recoger los indicadores de seguimiento y
evaluacion del Plan son:

- Grado de consecucion de los objetivos establecidos



- Idoneidad de las actuaciones programadas

- Idoneidad de los recursos disponibles para la ejecucion del Plan

- Eficacia de los mecanismos de difusion del Plan

- Eficacia de la coordinacion administrativa para la puesta en marcha del Plan

- Valoracion de la comunicacion del Plan



&
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I' ASOCIACION DE FAMILIAS
' SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR
RAZON DE GENERO PARA EL PERSONAL DE LA ASOCIACION DE
FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

1. Preambulo

Constituye un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad y
una obligacién de la direccion de las empresas la de prevenir y sancionar
cualquier actuacion que viole este derecho. La Asociacion de Familias
Solidarias se compromete a preservar la dignidad de todas las personas que
prestan en ella sus servicios, a adoptar medidas adecuadas y eficaces para
prevenir, detectar y controlar conductas que puedan ser constitutivas de acoso
en el trabajo y a garantizar que estas medidas son conocidas suficientemente
por todo su personal. Teniendo en consideracion de un lado los estudios
realizados y publicados por la Comision y el Parlamento de la Union Europea
que ponen de manifiesto que, debido a su situacion de discriminacion
estadisticamente demostrada, las mujeres son mucho mas frecuentemente que
los hombres victimas de la violencia en el ambito laboral, y de otro las
disposiciones recogidas en la Ley Organica para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en esta materia, se asume como objetivo del presente
Protocolo recoger medidas adecuadas para la proteccion de las personas
trabajadoras frente a las manifestaciones de violencia de género en el trabajo,
el acoso sexual y el acoso moral por razon de género El presente protocolo
regira para la totalidad del personal que presta servicios, sea cual sea el tipo de
su contrato y el caracter o naturaleza juridica de su relacion laboral con ella.

2. Normativa de referencia.

a) Normativa internacional.

Declaracion Universal Derechos Humanos, arts. 3y 5.



b) Normativa europea.

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato, y modificada por Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de fecha 23.9.2002.

Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacién de
la Recomendacion en la cual se incluye un «Coédigo de Conducta» encaminado
a combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion
(refundicion).

c) Normativa estatal.

- Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y
art. 53.2.

- Codigo Penal: Art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445.
- Cadigo Civil: Art. 1903.

- Estatuto de los Trabajadores: Art. 4.2.c), d), e); art. 50.1 a) y c); art.
54.2.¢c).12; art. 96.11; art. 96.12; art. 96.14; art. 97.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

- R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art.
8.13.

- Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral
contra la Violencia de Género.

- R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art.
180; art. 181 y art. 182.

d) Normativa autonémica.

- Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y Proteccion
Integral contra la violencia de género.

- Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocién de la Igualdad de Género de
Andalucia.

e) Adecuacion a las normas legales o convencionales.

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del
presente Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.



El Art.2.3 de la D/2000/43/CE de 29 de junio del 2000 del Consejo sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico y el Art.2.3 de la D/2000/78/CE
del Consejo sobre establecimiento de un marco general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacion definen el concepto acoso en los siguientes
términos: “El acoso constituira discriminacion....cuando se produzca un
comportamiento no deseado relacionado con alguno de los motivos
relacionados en el articulo 1 que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad de la persona y crear un entorno laboral intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

A este respecto podra definirse el concepto de acoso de conformidad con las
normas y practicas nacionales de cada Estado miembro”. El Art.2.1.c) de la
Directiva 2006/54/CEE de 25 de julio de 2006 del Parlamento Europeo y del
Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y
trato entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupacion define el acoso por
razon de género como: ‘La situacion en que se produce cualquier
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el
propédsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.” EI mismo precepto en su apartado d) define el acoso sexual como:
“La situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual con el proposito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”

La Directiva 2002/73/CE Art.3 sefala en su apartado 2:

“El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumision al
mismo no podran utilizarse para tomar una decisién que le afecte”

Ambas directivas establecen que dichas situaciones se consideraran
discriminatorias y por tanto se prohibiran y se sancionaran de forma adecuada,
proporcional y disuasoria.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece
en su Art.7

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.



4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

En su Art.48 la LOI 3/2007 establece:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
Su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.

2. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion
de codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion.

3. La representacion del personal deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccion
de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Con referencia al sector publico la misma Ley sefala en su Art.62:

“‘Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion que comprendera, al
menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo
establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja o denuncia.”

La Ley 12/07 para la promocion de la igualdad de género en Andalucia sefala
en su Art.3.6

“‘Se entiende por acoso sexual la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico de indole sexual, con el propdsito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo”.

En su Art.3.7 sefnala:



“Se entiende por acoso por razon de sexo la situacién en que se produce un
comportamiento relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”.

Se afade en el Art.3. 4 que “El condicionamiento de un derecho o expectativa
de derecho a la aceptacion de una citacidon constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo, se considerara acto de discriminacion por razon de
sexo. Tendra la misma consideracion que cualquier tipo de acoso”

En su Art.30 establece

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas
necesarias, en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre
de acoso sexual y de acoso por razdon de sexo. En este sentido, tendran la
consideracion de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y
prevencion deberan abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

2. lgualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan
negociarse con los representantes de las trabaja-doras y los trabajadores, tales
como la elaboracion y difusiéon de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campainias informativas o acciones de formacion.

3. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitraran los
protocolos de actuacion con las medidas de prevencion y proteccion
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones,
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias
y el impulso de las medidas cautelares.

4. Los protocolos de actuacion contemplaran las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

5. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracion
de dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluacién de los mismos.

6. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus
competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y psicoloégico
especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y
el apoyo en ambos supuestos”.

3. Definicion de los conceptos relacionados con la violencia de género

A pesar de las dificultades que conlleva una delimitacion del término acoso y
sus posibles tipos (chantaje sexual, acoso ambiental, etc.), contamos con
definiciones, normas legales y criterios jurisprudenciales que enmarcan el
fendmeno. El Instituto de la Mujer en el Estudio sobre las medidas adoptadas
por los Estados miembros de la Union Europea para la lucha contra la violencia
hacia las mujeres, publicado en el afio 2002 define la violencia en el trabajo
como: “conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores
jerarquicos como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil,



humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona
su carrera profesional”.

Para la Profesora Pérez del Rio, y a falta de un concepto comunmente
aceptado, la definicion de acoso sexual mas completa y con mayor consenso
es la de Lousada Arochena, y Del Rey Guanter que se manifiesta en los
siguientes términos: “Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
ambito de organizacion y direccion de un empresariado o en relacion o como
consecuencia de una relacion de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber
que es indeseada por la victima y cuya posicion ante la misma, determina una
decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de esta o que, en
todo caso tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral
ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante". Para la citada profesora, “en esta
definicion quedan claros tanto los elementos configuradores del fenomeno
(actuacion de tipo sexual indeseada por la victima y que ademas le resulta
ofensiva), como los tipos (chantaje sexual y acoso ambiental) , el ambito en
que la actuacién ha de tener lugar (el de organizacién y direccion empresarial,
es decir, la propia empresa o0 al menos si es fuera de ella ha de tener relacion
con el trabajo de la victima), los sujetos activos de la actuaciéon que pueden ser
tanto el propio empleador como los compaferos de trabajo o incluso clientes o
terceros relacionados con la victima por causa de su trabajo. Ademas, la
configuracion tan amplia que realiza de la posible conducta acosadora
("conducta de naturaleza sexual") tiene como resultado la inclusion tanto de la
de caracter fisico como verbal, gestual, insinuaciones etc.”

En el mismo sentido que en el caso de Acoso sexual, la profesora Pérez del
Rio considera que tampoco hay una definicion comunmente aceptada para el
acoso moral. Tomamos por la mejor y mas completa la de Marie-France
Hirigoyen:

“Constituye acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o
actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por compafneros/as de
igual rango , que atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad y
la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de
organizacion y direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de
la victima y poniendo en peligro su empleo. Cuando esta actuacion tiene
relacion o como causa el sexo o el género de la victima, constituira acoso
moral por razon de género.”

Como en el supuesto anterior, y en opinion de la misma profesora, en esta
definicion se contiene una referencia suficientemente clarificadora de los
elementos caracterizadores del acoso moral, algunos de los cuales Ilo
diferencian del sexual, por ejemplo la necesidad de repeticion o sistematicidad
y otros son comunes con el mismo, por ejemplo sus efectos, demostradamente
devastadores para la salud fisica y psiquica de las victimas asi como sus
resultados en términos laborales ya que degrada las condiciones de trabajo de
la victima poniendo en peligro su empleo, y finalmente se refiere al ambito de
realizacion, el de organizacion y direccidon empresarial.

1. Caracteristicas del acoso sexual.

El acoso sexual es un fendmeno reconocido mundialmente y percibido como
un problema de significativa importancia. Es por encima de todo, una
manifestacion de las relaciones de poder, una forma de discriminaciéon basada



en el género como jerarquia, que guarda relacion con los roles atribuidos
tradicionalmente en funcion del sexo de las personas, encontrandose vinculado
al poder y a la violencia.

Independientemente del sistema politico y econdmico de que se trate, aun
existe la tendencia de concebir a las mujeres como objeto sexual, lo que
provoca una violencia sobre las mismas basada en estructuras patriarcales de
autoridad, dominacioén y control, diseminadas en la sociedad en su con- junto.

El acoso sexual y por razén de sexo se inscribe en tres grandes ejes: la
violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista y un marco de abuso de
poder. Aunque la mayoria de los casos de acoso no implican violencia fisica si
ocasionan dafio psicologico a la victima, tal como lo plantean Lorente y Lorente
(1998): La situacion de tensién emocional y ansiedad prolongada en el tiempo,
salpicadas con amenazas sobre el trabajo hacen que la victima vaya
sucumbiendo psicolégicamente.

Asi, el acoso sexual se puede considerar mas como un abuso de poder, que
como una conducta sexual pues aunque tenga la forma de acercamiento
sexual, su finalidad no es otra que el ejercicio de poder.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres, sin
embargo, son las mujeres las que mayoritaria- mente lo sufren. No seria
posible un analisis del acoso sexual y por razén de sexo, sin tener en cuenta
los roles que el sistema sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra
organizacion social. Este conjunto de reglas y roles determina no solo la
relacion entre los sujetos sino que, confiere una categoria social a cada uno de
ellos en funcidn de su sexo. Asi, se explica que tanto el acoso sexual como el
acoso por razén de género puedan ser generados tanto por superiores directos
como por companeros, por el estatus que la jerarquia basada en el género
otorga a los hombres con respecto a las mujeres.

Algunos grupos especificos son particularmente vulnerables al acoso sexual.
Los estudios realizados documentan la relacion entre el riesgo del acoso
sexual y la vulnerabilidad percibida de la persona objeto del mismo, indicando
que las mujeres divorciadas, las mujeres jévenes y las que se incorporan por
primera vez al mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios
o irregulares, las mujeres que desempefian trabajos no tradicionales, las
mujeres con discapacidad fisica, las lesbianas y las mujeres raciales corren un
riesgo desproporcionado (Recomendacion 92/131/CEE).

2. La secuencia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Parece haber un itinerario in crescendo del acoso. Prueba de ello es que las
conductas muy graves estan fuertemente asociadas a otras menos agresivas.
Segun un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de
los casos de acoso sexual grave (chantaje sexual, incluso agresién) pasaron
por experiencias de acoso sexual leve (ambiental).

No obstante hay dos trayectorias de acoso sexual: una para los casos leves
(comportamientos encuadrados en acoso sexual ambiental), mucho mas corta;
y otra para los casos graves y muy graves (chantaje sexual e incluso agresion).
Segun este estudio, la secuencia del acoso sexual grave es la siguiente (IM
2004):



1. El acosador elige una victima con un papel bastante definido, basado sobre
todo en la vulnerabilidad percibida.

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su tra- bajo, la halaga. Se
convierte en «amigo protector».

3. A partir de aqui comienza a comportarse como algo mas que un compafiero
de trabajo/jefe: aumenta el numero de llamadas, incremento de visitas,
requerimientos a su despacho.

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han percibido que existe una
relacion especial que encuentran mas en amistad o privilegio que en una de
acoso, lo que ayuda al rechazo y aislamiento de la victima.

5. El acosador comienza a hacer explicitas sus demandas para pasar al
chantaje, recordando los favores y apoyos recibidos. Recurre a amenazas
sobre la pérdida de favores. En ocasiones pasa al asalto incluso con fuerza
fisica.

El entorno social tiende a negar estos comportamientos, tan solo se reconocen
los casos mas graves. Las victimas de acoso sexual tardan mucho tiempo en
dar nombre a lo que les esta pasando y suelen afrontarlo en solitario, lo
circunscriben a la esfera personal, es en la medida que los hechos y
comportamiento se agravan cuando sienten la necesidad de buscar apoyo en
su entorno mas cercano.

Esta situacidn tiene el riesgo de sufrir una gran invisibilidad por parte de la
sociedad, generando un grupo de mujeres en riesgo de exclusion. Es
fundamental por tanto, el papel de las empresas tanto en la prevencion como
en la politica de actuaciones emprendidas para resolver los casos que se
produzcan con la menor repercusion negativa posible para las partes.

El acoso por razon de sexo es una manifestacion mas del machismo
socialmente aceptado. Se produce fundamentalmente en sectores muy
masculinizados, en los que se considera a la trabajadora como «intrusa». En
muchas otras ocasiones, el acoso por razén de sexo es la consecuencia de un
acoso sexual en el que la victima no ha aceptado el chantaje sexual que
proponia el acosador.

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por razon de sexo cuando una
trabajadora ejerce sus derechos derivados de la maternidad.

Define asimismo de forma suficiente el acoso moral discriminatorio por razén
de género. Constituyen conductas calificables de acoso sexual, entre otras,
las siguientes:

* Requerimiento de favores sexuales, acompanado de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento;

» Contacto fisico de caracter sexual, acompafado o no de comentarios o
gestos ofensivos, con sin empleo de fuerza o intimidacion;

* Invitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico
en el centro de trabajo,



* Bromas o chistes sobre sexo, abuso del lenguaje, comentarios sexuales
sobre la apariencia, el aspecto o0 con observaciones sugerentes y/o
desagradables.

Constituyen conductas constitutivas de acoso moral, entre otras, las siguientes:
« Atentados contra las condiciones de trabajo (criticas exageradas o injustas y
continuas, atribucidn sistematica de tareas diferentes, superiores o inferiores a
las competencias del trabajador, imparticion de ordenes contradictorias o
imposibles de cumplir etc.);

« Aislamiento y rechazo o prohibicion de la comunicacion con la jerarquia o los
companeros;

« Atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o
insultantes sobre la vida personal, la apariencia o la ideologia de la victima);

* Violencia verbal, gestual o fisica.

4. Declaracion de principios con respecto a la violencia de género en el
trabajo.

El acoso por razon de género, cualquiera que sea su causa, constituye un
comportamiento reprobable sea quien sea la persona que lo ejerza, que
vulnera las normas que regulan los deberes y derechos basicos de la Entidad y
su plantilla, entre los que mencionamos:

* El derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados directa o
indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad (dentro de los limites
marcados por la Ley), origen racial o étnico, condicién social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacidon o no a un sindicato,
por razén de lengua, dentro del Estado espafol, por razén de discapacidad,
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo
o empleo de que se trate.

» El derecho a su integridad fisica y moral y a una adecuada politica de
seguridad y salud.

» El derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, comprendida la proteccién frente a ofensas verbales y fisicas de
naturaleza sexual y frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion
0 convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

* El derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

Cuando se produzca el acoso por razon de género dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto
activo del mismo, y sea conocido por la empresa, ésta tiene el deber de
adoptar las medidas necesarias para impedirlo que se regulan en el presente
Protocolo. Se estableceran las medidas para detectar la veracidad de cualquier
reclamacion o denuncia presentada por personas que testifiquen o victimas
de este tipo de actuacion. Cuando los hechos acreditados sean constitutivos
de infraccion sancionable, por incidir en conductas asi tipificadas en las normas
legales y convencionales aplicables, se aplicaran las medidas disciplinarias
correspondientes por parte de la Asociacién.



Se reconoce que la violencia sea cual sea su causa, afecta negativamente al
trabajo. La ansiedad que produce hace que las personas que la sufren sean
menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se
atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprension, provocando un
menor rendimiento y motivaciéon. También se ve afectada la salud psiquica de
quienes lo sufren, que ven amenazadas y/o limitadas sus posibilidades en el
acceso, la permanencia y la promocion en la empresa. Estas situaciones
favorecen, pues, la frustracién, el absentismo y la menor productividad. La
impunidad del acoso por razon de género en el trabajo atenta al derecho a la
seguridad y salud en el ambiente laboral, e impide el logro de la igualdad.

El objetivo del presente Protocolo es, sobre todo, prevenir los casos de
violencia o acoso por razéon de género, informando al conjunto de la
Organizacion de los principios recogidos en el presente protocolo, fomentando
y garantizando el respeto, la consideracion y trato justo entre todo el personal
de la Empresa y ofreciendo la adecuada formacion e informacion sobre la
cultura corporativa en esta materia. Pese a las medidas preventivas
adoptadas, habra determinadas situaciones en que el acto violento o acoso por
razén de género se manifieste en nuestra organizacion. Este sera el momento
de poner en marcha todas las acciones necesarias para identificarlo y actuar lo
mas rapido posible, conforme al plan previamente establecido, es decir, actuar
a tiempo, en todo caso antes de que se produzca un deterioro fisico y psiquico
de la persona victima del acoso. En este supuesto la Entidad pretende
gestionar los conflictos derivados del acto violento o acoso por razon de
género detectando los conflictos que tengan lugar en la organizacion,
investigando dichos conflictos y resolviéndolos con prontitud una vez
detectados.

5.- Politica de divulgacion

Se llevara a cabo una politica de prevencion, a través de politicas de
eliminacién de cualquier tipo de discriminacién y de los mecanismos para
divulgar el presente Protocolo.

Los mecanismos para divulgar el presente Protocolo, seran:

En colaboracion con los Sindicatos, se compromete a fomentar el respeto y la
consideracion entre todo el personal de la empresa promoviendo jornadas u
otro tipo de eventos; elaborando material informativo; y realizando cualquier
accion que se estime necesaria para el cumplimento de los fines de este
Protocolo.
* Como primera medida de difusion, la empresa entregara el Protocolo
acordado a toda su plantilla.

* Se incluira formacidn especifica para la prevencion del acoso sexual v,
en definitiva sobre discriminacion por razén de sexo dirigida a todo el
personal encargado de gestionar re- cursos humanos. Estas actuaciones
se incluiran en el Plan de Formacion de la empresa.

* Publicacion como Anexo del Convenio Colectivo.

* Publicacion permanente en la pagina Web.

* Introducirlo como médulo en los cursos que se organicen de Prevencion
de Riegos Laborales.



* Cualquier otro que se estime necesario.

Parte dispositiva

1. Ambito de Aplicacién

El presente protocolo regira para la totalidad del personal que presta servicios
sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacion con la misma.

El presente protocolo sera de aplicacidon a toda la plantilla. Se incluiran también
las trabajadoras y trabajadores contratados por terceras personas y que
presten sus servicios en los centros de trabajo de la empresa. Asimismo, sera
de aplicacion a las personas en régimen de autonomas que compartan
espacios de trabajo y circunscriban el presente protocolo.

La prohibicion del acoso sexual y por razébn de sexo abarca los
comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones sociales ligadas al
trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en relacidén con el trabajo o
durante la labor realizada sobre el terreno en relaciéon con proyectos en los que
participe el personal.

Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los y las representantes
de las personas trabajadoras deberan proporcionar informacién 'y
asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran sobre el tema
objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las
reclamaciones en materia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

2.- Declaracion de principios.

La Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo y la representacion de
los trabajadores y trabajadoras se comprometen a crear, mantener y proteger
con todos los medios a su alcance, un entorno laboral donde se respete la
dignidad vy libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en el ambito
de la empresa.

Como primera concrecion de esta iniciativa, las partes han considerado
oportuno regular expresamente la problematica del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo en las relaciones laborales y asi dar una nueva dimensién a
la vinculacion existente entre derechos fundamentales y contrato de trabajo,
dado que este comportamiento puede afectar derechos tan sustanciales como
el de no discriminacion —art. 14 de la Constitucion Espanola— o el de intimidad
—art. 18.1 de la misma—, ambos en clara conexién con el respeto a la dignidad
y la integridad de la persona (art. 4.2.c) d) y e), del Real Decreto Legislativo
1/1994, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores); ademas de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; y las leyes autondmicas
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia y 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de prevenciéon y
proteccion integral contra la violencia de género.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen actos de coaccion
que ignoran la voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la integridad
fisica y psiquica, convierten la condicion u orientacidén sexual en objeto de



hostilidad y permiten que se perpetuen como factor valorativo de las
capacidades; asimismo presentan un serio obstaculo para el acceso, formacion
y promocion igualitarios de mujeres y hombres en el empleo.

La empresa y todo su personal tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en el que resulte in- aceptable e indeseable el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo, y en concreto, el personal directivo tiene la
obligacion de garantizar con los medios a su alcance que no se produzcan en
las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, en su art. 8.13
bis determina como infraccion muy grave «El acoso de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por
razon de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del
mismo siempre que, conocido por el empresario, este no hubiera adoptado las
medidas necesarias para impedirlo». Por tanto, queda ex- presamente
prohibida cualquier accion o conducta de esa naturaleza siendo considerada
como falta laboral dando lugar a las sanciones que establece la normativa al
respecto. En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la
persona que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la situacion se
repita.

La Direccion de la empresa llevara a cabo una politica activa para prevenir y
eliminar las conductas que supongan acoso sexual y por razon de sexo, asi
como todas aquellas manifestaciones que supongan una discriminacion por
razon de sexo y atenten contra los derechos fundamentales.

En consecuencia, la Direccion y la Representacion Sindical se comprometen a
regular, por medio del presente protocolo, la problematica del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método
que se aplique a la prevencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas
al acoso sexual, con las debidas garantias y tomando en consideracion las
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo afectan negativamente al trabajo,
el cuadro sintomatico que producen hace que las personas que lo sufren sean
menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se
atrevan a denunciar por miedo a represalias 0 incomprension, con menor
rendimiento y menos motivacion. Repercute negativamente, ademas, en el
ambiente de trabajo, pues los compafieros y compareras también sufren las
consecuencias de una ambiente laboral enrarecido.

3.- Conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo estan recogidos en
la Directiva Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se
pueden producir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, durante la
seleccion previa a la relacion contractual, o dentro de la misma. La persona
acosadora suele ser una persona superior en la jerarquia, pero también puede
ocupar una posicion de igual o inferior rango jerarquico.



La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres define en su articulo 7, el acoso sexual y acoso por razén de sexo:

«Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.»

«Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razéon de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres.»

El articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la
igualdad de género en Andalucia recoge:

«Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Las Administraciones Publicas de Andalucia adoptaran las medidas
necesarias, en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre
de acoso sexual y de acoso por razdon de sexo. En este sentido, tendran la
consideracion de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y
prevencion deberan abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan
negociarse con los representantes de las trabajadoras y trabajadores, tales
como la elaboracion y difusiéon de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campainias informativas o acciones de formacion.

2. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razdn de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones Publicas arbitraran los
protocolos de actuacion con las medidas de prevencion y proteccion
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones,
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias
y el impulso de las medidas cautelares.



3. Los protocolos de actuacion contemplaran las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

4. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracion
de dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluaciéon de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus
competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y psicoloégico
especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y
el apoyo en ambos supuestos».

Se consideraran constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo las
citadas conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la victima
por causa del trabajo, o las realizadas prevaliéndose de una situacion de
superioridad, pudiendo ser estas de caracter ambiental o de intercambio.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual del trabajador/a.

- El uso de graficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de
contenido sexualmente explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter
ofensivo, de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acerca- miento fisico
excesivo o innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese
a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no
deseadas e inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,
cuando las mismas asocien la aprobacion o denegacién de estos favores, por
medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las
condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o a la carrera profesional.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del trabajador/a por razén
de su condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libre- mente aceptadas y
reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto
de ellas. Un unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

4.- Sujeto pasivo y sujeto activo.

a) Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, je- fes/as,
companeros/as e incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas
relacionados con la victima por causa del trabajo.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucion de la Comision y



sobre las funciones de la misma.

b) Sujeto pasivo: este siempre quedara referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion
laboral.

5.- Tipos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la
sumision de una persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente,
como fundamento de una decision que repercute sobre el acceso de esta
persona a la formacion profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la
promocion profesional, el salario, entre otras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan
poder de decidir sobre la relacion laboral, es decir, la persona jerarquicamente
superior.

b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene
como consecuencia, bus- cada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo o humillante. La condicion afectada es el entorno, el ambiente de
trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compaferos y
companieras de trabajo o terceras personas, relacionadas de alguna manera
con la empresa

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios,
insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoracion del
entorno con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con contenido sexual,
etc.

6.- Organos especificamente encargados de aplicar el Protocolo:

* La asesora o asesor confidencial y La Comision frente a la Violencia de
Género en el Trabajo.

* Las personas que integren estos 6rganos seran nombradas por Resolucion
de la Alcaldia -Presidencia

a) La Comision frente a la Violencia de Género en el Trabajo y para la
prevencion y el tratamiento de los casos de acoso sexual y por razén de
sexo.

Se constituira una Comision para la prevencion y el trata- miento de los casos
de acoso sexual y por razon de sexo (en adelante Comision) a la que la
empresa debera capacitar con formacion especifica en la materia.

La funcién de la Comision es la de promover ante el Departamento de
Recursos Humanos, medidas concretas y efectivas en el ambito de la empresa
y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema,
asegurando un trabajo de prevencion, informacion, sensibilizacion y formacion
sobre este tema, asi como asegurando la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion entre hombres y mujeres.



La Comision estara formada por dos representantes de la parte empresarial y
dos representantes de la parte sindical, estando ambos sexos representados
en forma paritaria, y podra contar en todo momento con el asesoramiento de
una persona técnica en igualdad o agente de igualdad

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucion de la Comision y
sobre las funciones de la misma.

El tiempo en el que las personas representantes formaran parte de la Comision
sera el que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas por la
parte a la que represente cuando ésta lo considere necesario.

A través de Recursos Humanos se les proveera de los medios materiales asi
como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones.

No podra formar parte de la Comision cualquier persona involucrada en un
procedimiento de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata
respecto de la victima o la persona denunciada, quedando automatica- mente
invalidada para formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona
denunciada, que quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta la
resolucion de su caso. En estas situaciones, la parte correspondiente sustituira
al objeto de restablecer la paridad en la Comision.

La Comisién podra atender consultas anonimas o informales de trabajadoras y
trabajadores en relacion a la materia relacionada con sus competencias.
Dichas consultas seran confidenciales.

Anualmente, la Comision efectuara un informe, sin datos personales o con
datos disociados del conjunto de sus actuaciones que elevara a la direccion de
Recursos Humanos, del que se dara publicidad por los medios habituales a la
totalidad de la plantilla de la empresa.

Las competencias especificas de la Comision son:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso por razon de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa
de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion vy
documentacion que pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a
todas las dependencias de la empresa, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracién que se le requiera, previa informacion al Departamento de
Personal.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personal las medidas
preventivas que se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el su- puesto de acoso
investigado, que incluiran los indicios y me- dios de prueba del caso, sus
posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la Direccion de
recursos humanos de la empresa a la apertura de procedimiento disciplinario
contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la



sancion impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente protocolo.

La Comision llevara a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por mayoria
de votos.

b) Persona asesora con caracter confidencial.

Sera una persona, con demostrados conocimientos en materia de igualdad y
género y especificamente en materia de violencia de género, en una de las
personas que componen la Comision frente a la a la Violencia de Género en el
Trabajo a eleccion de la persona denunciante que tendra como atribuciones:

La Comisién, ante un caso concreto, delegara, , las siguientes competencias
en materia de acoso:

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima
de una situacion de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo e iniciar las
actuaciones que sean precisas.

b) Representar a la victima ante la Comision, siempre que esta asi lo
determine.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podra recabar
la intervencién de personas expertas (psicélogos/as, juristas, médicos/as, etc.).
También podra mantener reuniones con las personas implicadas que estime
oportunas y tendra acceso a los centros de trabajo.

d) Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacion, manteniéndola
informada del estado de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacion del
procedimiento disciplinario posterior. Igualmente, prestara la asistencia
necesaria posterior que, razonablemente, necesitase la victima, incluida la
gestion ante la Direccion de aquellas medidas que resultasen convenientes
adoptar.

e) Reportar a la Comision el informe preliminar.

La persona asesora no podra tener, ni haber tenido, relacion laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la
situacion de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Tanto la persona asesora como la Comision deberan informar al area de
Recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con persona
diferente del acosado/a y presunto acosador/a, asi como de la necesidad de
acceder a las dependencias de la Entidad.

La Comision elaborara un procedimiento que detallara los pasos a seguir en
cada actuacién.



Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el
Asesor/a, asi como la Comisién, pondran a disposicion de la direccién de
Recursos Humanos de la empresa toda la informacion y documentacion sobre
el mismo, una vez finalice la funcién investigadora.

7.- Procedimiento de actuacion ante los casos de acoso sexual y por
razén de sexo.

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad y se
deben proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas; asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto
a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicologicas que se deriven de esta situacion, atendiendo muy
especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al presunto/a
agredido/a.

Se establecen, por tanto, dos cauces que podran seguir las personas que
consideren que han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razon de sexo
para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La
persona supuestamente agredida debera ponerlo en conocimiento de la
instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos procedimientos
que se indican a continuacion, sin perjuicio de la utilizacién paralela o posterior
por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

a)Procedimiento no formal.

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones
de acoso sexual o por razén de sexo, ya sea la presunta victima u otra
persona, lo pondran en conocimiento de forma verbal o por escrito a la
Comisidn, a cualquier persona integrante de la misma o a la representacion
sindical de la empresa. En los dos ultimos casos se debera de manera urgente,
dar traslado del asunto a la Comision.

La funcion de la Comisidon sera entrevistarse con la persona afectada, conducir
todo el procedimiento de actuacion, pudiendo tener reuniones con el presunto
agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la intervencion si lo estima necesario
de alguna persona experta, todo ello con la finalidad de conseguir la
interrupcion de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo y
alcanzar una solucion aceptada por ambas partes.

Al comienzo del procedimiento se asignara un coédigo numérico a las partes,
cuya recepcion deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias habiles, la
persona que actue como asesora confidencial dara por finalizado el
procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecuciéon o no de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime conveniente, incluso la de apertura del
procedimiento formal.

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solucion propuesta o la
misma es incumplida por la persona agresora podra presentar la denuncia a
través del procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo



momento la intimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las
actuaciones sera custodiado por el area de Recursos Humanos de la empresa.
En el supuesto de que algun miembro de esta area se vea implicado, sera
custodiado por el area o departamento que designe la Comision.

b) Procedimiento formal. Las denuncias.
1. Inicio.

La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algun acto de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo podra denunciar personalmente o
por medio de ter- ceros (siempre con su consentimiento expreso), a la persona
presunta agresora ante la Comisién. Dicha denuncia sera por escrito cuando
no la realice la presunta victima.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Comision debera valorar la fuente, la
naturaleza y la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios suficientes,
actuara de oficio investigando la situacion denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Direccién de la empresa o a
alguien que la represente, debera remitirse de forma inmediata dicha denuncia
a la Comisién para el inicio de la investigacion, por cualquier medio disponible
que garantice la confidencialidad de la misma.

Una vez iniciada la investigacion si la victima asi lo desea, solo tratara con la
persona elegida como asesora confidencial y sélo explicara su situacion una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucion del caso,
garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma
tendran derecho a ser acompafadas y/o representadas por la persona que
estimen conveniente. En caso de representacion debera hacerse constar la
misma por cualquier medio valido en derecho.

2. Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, hasta
el cierre del procedimiento y siempre que existan indicios suficientes de la
existencia de acoso, la Comisién solicitara cautelarmente la separacion de la
victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares
que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso, incluidas
las previstas en la Ley Organica 1/2004, de 28 diciembre, de medidas de
proteccion integral contra la Violencia de Género (art. 21.1.); y en la Ley
13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y Proteccion Integral
contra la violencia de género de Andalucia (art. 3), mediante escrito que dirigira
a la Direccion de Recursos Humanos de la empresa. Estas medidas, en ningun
caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

3. Tramitacion.

En el plazo de dos dias laborables la persona asesora confidencial encargada
de la investigacion, iniciara las investigaciones preliminares, tras lo cual, de
manera inmediata, trasladara a la persona denunciada informacion detallada



sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo,
concediendo plazo para contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondra en
conocimiento del Departamento de Recursos Humanos de la empresa la
existencia de la misma y el inicio de actuaciones.

La persona asesora confidencial llevara personalmente la investigacion,
pudiendo utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los
hechos denunciados (testigos, entrevistas con los interesados/as, periciales,
etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la
denunciada podran ser asistidos por una persona de su confianza que sea
empleado/a de la Entidad, o un representante sindical.

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral, incoandose el correspondiente expediente
disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a
la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacién o la
instruccion de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la
investigacion, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondran
en conocimiento del area de Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en
las actuaciones siguientes:

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacion
sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por
razon de sexo contra si mismo o a terceros.

c) Realizar una alegacion o denuncia, aun si después de la investigacién no se
ha podido constatar.

4. Finalizacion.

En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la
presentacion de la denuncia, la Comision finalizada la investigacion, elaborara
y aprobara el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que
indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas en el mismo e instara, en su caso, a la apertura de
procedimiento disciplinario contra la persona denunciada. Todo ello se
trasladara, a los efectos oportunos a la Direccion de Recursos Humanos de la
Entidad. Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la representacion
sindical, incoar la posible actuacion disciplinaria.

5. Confidencialidad de la investigacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el
debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al
denunciado/a, el/la cual tendra el beneficio de la presuncion de inocencia;



poniendo la Comision de forma expresa, en conocimiento de todas las
personas intervinientes, la obligacién de confidencialidad.

6. Circunstancias agravantes.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que,
en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes
aquellas situaciones en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.
b) Existan dos 0 mas victimas.

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora.

d) La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la
victima.

e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

f) El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

g) El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacién con la empresa
no tenga caracter laboral.

h) El acoso se produzca durante un proceso de seleccion o promocion de
personal.

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de
su entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de
la investigacion.

j) Sera siempre un agravante la situacion de contratacién temporal o en periodo
de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.

7. Finalizacion

La finalizacion del procedimiento podra ser la imposicidn de sancion o el
sobreseimiento.

a) La sancion:

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancion deberan
realizarse a los Sindicatos y Organos Directivos, se omitira el nombre de la
persona objeto del acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancion, que no conlleve el
traslado forzoso o el despido, la Entidad tomara las medidas oportunas para
que el agresor/a y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral,
teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto, de manera
excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre
traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones
laborales.



En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o perjuicios durante
el acoso y/o el procedimiento de investigacion, la empresa tendra la obligaciéon
de restituirla en las condiciones en que se encontraran antes del mismo, asi
como de depurar responsabilidades y establecer las sanciones oportunas
derivadas de dichas represalias.

La Comision supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razon de
sexo, para lo que sera informada de tales extremos, conforme se apliquen por
parte de la Direccion de la empresa.

b) El sobreseimiento:

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podra
también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones.

8.- Graduacion de la falta

El coédigo de conducta de las personas empleadas publicas debe estar
presidido, entre otros principios, por el respeto a la igualdad entre mujeres y
hombres. Con este espiritu se establece el siguiente régimen de faltas las
cuales podran calificarse como leves, graves o muy graves, en consonancia
con lo previsto en el articulo 95 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto
Bésico del Empleado Publico (EBEP).

El régimen disciplinario que se especifica a continuacién resulta de aplicaciéon a
todos los empleados y empleadas cualquiera que sea el caracter de su relacién
y su rango, estén sometidos o no al Convenio Colectivo o a Acuerdo.

A) Faltas Muy Graves

Son faltas muy graves, de acuerdo con lo establecido en el Articulo 95 del
EBEP las siguientes:

Toda actuacion que suponga discriminacion por razon de la orientacion sexual,
sexo o género (art. 95.2.b del EBEP).

Toda actuacion que suponga acoso motivado por la orientacion sexual, asi
como el acoso sexual y por razén de sexo (art. 95.2.b del EBEP).

Toda actuacion que implique acoso laboral (art. 95.2.0) del EBEP) entendido
por tal, en este caso, la conducta relacionada con la orientacion sexual o el
género de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.
Igualmente seran consideradas aquellas faltas muy graves que se dicten por
Ley aprobada en Cortes Generales o por el Parlamento de Andalucia y que
correspondan al ambito del presente documento (Art. 95.2.p) del EBEP).

B) Faltas Graves

En tanto no se cumplan las previsiones del articulo 95.3 del EBEP, seran faltas
graves las siguientes:

+ La tolerancia de los superiores respecto de la comision de faltas muy graves o
graves de sus subordinados en relacién con la materia objeto del presente
documento (articulo 78 LFCE). « La grave desconsideracion con los superiores,
compaineros o subordinados, realizada por medio de comentarios o
expresiones verbales o por medio de gestos y ademanes que, expresamente o



no, supongan un rechazo o falta de respeto en relacion con la materia objeto
del presente documento (STS 3-6- 1982).

C) Faltas Leves
Aquellas que, en cumplimiento de las previsiones del articulo 95.4 del EBEP,
se dicten en el ambito del presente documento.

9.- Acciones a realizar cuando se ha determinado la veracidad de la
denuncia de acto violento o acoso por razon de género.

Ademas de las acciones particulares que determine el Area de RR.HH. y que
requiera el caso, La Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo se
compromete a actuar en este sentido, una vez constatada la realidad del
acoso:

Con respecto a la persona acosada:

» Se ofrecera la atencion médica y psicoldgica que requiera.

« Se ofrecera formacion a la persona en técnicas de afrontamiento del
conflicto.

* Se hara un seguimiento durante un afo del estado de salud fisica y mental, y
del clima laboral en el que desarrolla su trabajo.

Con respecto a la persona acosadora:

* Se le debe informar de los datos objetivos que acreditan que ha cometido
acoso y de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causado en la
persona acosada. También se le informara de las consecuencias disciplinarias
que conllevara su conducta.
 Establecimiento de un sistema de seguimiento que no viole sus derechos
fundamentales y sobre todo su derecho a la intimidad.

10.- Seguimiento

La Comision frente a la Violencia de Género en el Trabajo recibira informacion
del Area de RRHH sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas
en los supuestos acreditados de acoso.

Anualmente, efectuara un informe del conjunto de sus actuaciones que elevara
Area de RRHH del que se dara publicidad por los medios habituales a la
totalidad de la plantilla.

11.- Actos de Obstruccion

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a
la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacién o la
instruccion de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la
investigacion, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se
consideraran infracciones muy graves y se pondran en conocimiento del Area
de RRHH por parte de La Comision Frente a la Violencia de Género en el
Trabajo.

Se sancionara de forma adecuada proporcional y disuasoria este tipo de
actuaciones.



12.- Restitucion de la victima

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios de caracter laboral para
la victima durante el acoso, ésta tendra derecho a ser restituida en las
condiciones en que se encontraba antes del mismo, sin perjuicio de las
facultades organizativas e igualmente sin perjuicio para la victima. De haber
llegado el supuesto a sustanciarse ante la jurisdiccion competente y una vez
que recaiga sentencia firme, se dara conocimiento de esta a todo el personal.

13.- Garantia de indemnidad frente a las Represalias

La empresa y la representacion sindical garantizaran la indemnidad de las
personas que denuncien un acoso sexual o por razon de sexo o presenten una
queja al respecto.

Se prohibe expresamente la adopcion de represalias contra las personas que
participen en las actuaciones siguientes: Efectuar una denuncia o atestiguar,
ayudar o participar en una investigacion sobre acoso. Oponerse a cualquier
conducta que constituya acoso sexual contra si mismo/a o a terceros. Realizar
una alegacion o denuncia de buena fe, aun si después de la investigacion no
se ha podido constatar.

14.- Denuncias falsas

La presentacidon de denuncias con intencién calumniosa se calificara como falta
muy grave. Cuando realizada la investigacion correspondiente la Comision
frente a la violencia detecte que la denuncia presentada es claramente
calumniosa y se ha presentado con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras
personas, obtener algun beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, lo
pondra en conocimiento de RRHH a los efectos disciplinarios correspondientes.
No se considerara falsa o calumniosa la denuncia presentada de buena fe
aunque no se hayan conseguido aportar indicios o pruebas suficientes para
constatar de forma indubitada la veracidad de la misma

La persona denunciada en este caso podra reclamar la reparacion de los
dafios y perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.

15.- Vigencia

Este protocolo tendra la misma vigencia que los respectivos Acuerdos
Colectivos firmados con la representacién social de las personas empleadas de
la Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo.

16.- Evaluacion

Anualmente se realizara un informe de evaluacion sobre la actuacion de los
organos establecidos en este protocolo (Asesoria confidencial y Comision de
violencia de género) con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y



su real eficacia en la deteccion y eliminacion de las situaciones de violencia de
género en su ambito de actuacion. Este informe se realizara por ambos
organos y se presentara a RRHH antes del 31 de diciembre de cada afo de
vigencia de este Protocolo.
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.' ASOCIACION DE FAMILIAS
@ SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

PLAN DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

1.- MARCO DE ACTUACION

LA ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS ha elaborado en 2018 su | PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES.

El Eje Il del Plan, "CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD", establece como
finalidad disefiar un sistema protocolizado y escrito de medidas de conciliacién de vida
familiar y personal y de promocion de la corresponsabilidad en tareas familiares.

El Eje Il, es desarrollado por el Area 4 del Plan de Igualdad "Conciliacién y
corresponsabilidad ", que establece como objetivos :

1. Eliminar obstaculos para la participacion equilibrada de hombres y mujeres en la
esfera publica y privada.

2. Sensibilizar a la plantila y voluntariado sobre la necesidad de compartir
responsabilidades de forma equilibrada entre varones y mujeres como elemento
esencial para compatibilizar la vida personal, familiar y laboral.

3. Establecer protocolos escritos y medidas de conciliacion que mejore lo establecido
en los convenios colectivos del sector.

A fin de conseguir los citados objetivos , se han disefiado una serie de acciones , entre
las que se encuentra la "Accién 4.1 Redactar las medidas de conciliacion y protocolos
de solicitud y aprobacioén, incluyendo medidas que mejoren los Convenio colectivo"

En base a ello elaboramos el presente documento en el que se recopilan las medidas
de conciliacion a las que tiene derecho la plantilla y voluntariado.

En este documento se regula también el procedimiento de modificacion y/o ampliacién
de medidas de conciliacién, el proceso de solicitud y el sistema de control , gestion y
evaluacion del impacto de las medidas en la plantilla.



2. OBJETIVOS DEL PLAN DE CONCILIACION

1. Conseguir equilibrar las responsabilidades laborales y familiares de las
personas que componen la plantilla y voluntariado, fomentando estrategias
flexibles en la organizacién del trabajo que favorezcan la conciliacién familiar y
laboral.

2. Adaptar la asociacion a los cambios que se producen en la sociedad relativos
a la familia, habitos y costumbres

3. Proteger la maternidad y paternidad, el cuidado de hijos e hijas menores y
personas dependientes, fomentando la plena integracion de hombres vy
mujeres con responsabilidades familiares.

4. Establecer estrategias de gestion de RRHH no discriminatorias que garanticen
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

5. Mejorar la calidad de vida de las personas que trabajan y son voluntarias
incrementando aé el compromiso del personal y voluntariado con la asociacion
y con sus valores.

6. Mejorar la calidad del servicio, trasmitiendo valores de igualdad y equidad.

3. MEDIDAS DE CONCILIACION DE VIDA PERSONAL, LABORAL Y
FAMILIAR

Las medidas de Conciliacion previstas en los Convenios Colectivos y normativa legal
se detallan en Anexo | al Plan de Conciliacion

Las medidas de Conciliacion que mejoran la previstas en los Convenio Colectivos y
normativa legal se detallan en Anexo Il al Plan de Conciliacion

4. AMBITO TEMPORAL

El ambito temporal es el mismo que el del Plan de Igualdad ( hasta marzo del 2022) ,
pudig’endose prorrogar su vigencia desde dicho momento y de forma anual por el
Cot é de lgualdad

5. AMBITO DE APLICACION

Las personas beneficiarias de este plan son toda la plantilla y voluntariado de la
Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo, sin excepcion alguna.

6. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las medidas de Conciliacion previstas en los Convenios Colectivos y normativa legal
y que se detallan en Anexo | seran modificadas automaticamente cuando asi lo regule
la legislacion pertinente, procediéndose a modificar el Anexo | por el Cot 'é de
Igualdad y a comunicar tales circunstancias al conjunto de la plantilla en el plazo
maximo de dos meses desde la publicacién de la normativa.

En cuanto a la modificacién de medidas contempladas en el Anexo Il de este plan, se
sgué lo estipulado en el presente articulo.

Las medidas de conciliacién previstas en Anexo Il que podran ser modificadas y/o
ampliadas por iniciativa de:

La Direccién de la Asociaciénel Comité de Igualdad a solicitud de cualquier persona de
la plantilla y voluntariado que eleve la iniciativa al Cot € de Igualdad mediante escrito
pertinente.



La aprobacion de nuevas medidas se realizaran en base a un analisis previo de
idoneidad e impacto previsto en la plantilla y en la organizacién de la asociacion y
deber ser aprobado y pactado entre el Comité de Igualdad y la Direccién de la
Asociacion. Del acto de aprobacién se dictara acta y la modificacién se incorporara al
Anexo Il sefalando fecha de modificacion y medida adoptada.

En ningun caso las medidas de conciliacién pueden perjudicar o impedir el desarrollo
normal de las actividades de la asociacion.
La no aprobacién de medidas propuestas debe ir acompafia de un escrito de
motivacion .

La modificacién o la eliminacion de alguna de las medidas ya incorporadas al presente
Plan, debe aprobarse por mayoria en el Comité de Igualdad y debe ir acompana de un
escrito de motivacion .

7. PROCEDIMIENTO DE SOLICITUD Y CONCESION
7.1 Medidas de Conciliacién contempladas en normativa.

Las medidas contempladas en la legislacion vigente de aplicacion a la asociacion se
aplicaran de forma automatica siguiendo los procesos establecidos legales a tal fin .

La Direccion de la asociacion dea traslado del expediente de concesién al Cot 'é a
fin de incorporar los datos al sistema de seguimiento y control de implantacion de
medidas de conciliacién.

7.2 Medidas de Conciliacién no contempladas en normativa .

Para la aplicacién de medidas de conciliacién que contempla el presente Plan de
Conciliacidon y que mejoran las establecidas en las normativas descritas , el personal y
voluntariado debe enviar solicitud al Cot € de Igualdad segin modelo que se
incorpora al Anexo lll de este plan.

El Comité en un plazo no superior a 7 dias daa traslado a la Direccién de la solicitud
recibida.Tras analisis conjunto la Direccion y el Comité decidiran la aprobaciéon o no
de la medida , debiendo en cualquier caso estar motivada la decisién.

8. SEGUIMIENTO, CONTROL Y EVALUACION

Se realizara un control y seguimiento de las medidas de conciliacion y su aplicacion.
El érgano responsable es el Comité de Igualdad.
Para ello se aplicaran las herramientas disefiadas a tal efecto.

Se aplicaran los indicadores previstos en el Plan de Igualdad.

Se emitiran informes intermedios y anuales en el marco del Plan de Seguimiento
global del Plan de Igualdad .



No de medida 01

Nombre de la medida |Horario flexible de entrada y salida

Esta medida tiene como objetivo que el conjunto de la plantilla, y especialmente las personas
con responsabilidades familiares, puedan tener flexibilidad en la hora de entrada y salida a fin

i de compaginar sus horarios con el resto de miembros de la unidad familiar. Por ejemplo al
poder llevar a los hijos/as al colegio o poder salir para recogerlos...
La hora de entrada al trabajo sera de 08:00 a 09:30 y la de salida de 17:00-18:30.
Para el correcto funcionamiento de la organizacion sera obligatorio estar presente en la
asociacién durante los siguientes intervalos horarios:

Descripcion -

Metodologia De 09:30 a 13:00 y de 15:30-17:00.

Dentro de estos limites horarios el personal pdd decidir sus horarios de entrada y salida
debiendo cumplir con las 40 horas semanales pudiendo recuperar las horas a lo largo de la
semana en las distintas jornadas laborales.

Costes personales,
materiales y|No procede
econémicos

Personas beneficiarias|La totalidad de la plantilla

Si bien el personal tiene libertad para adaptar su horario dentro de estos limites dbea

Aot 62 [t comunicar a su responsable la forma preferente de disfrute de esta medida.

Calendarizacion La medida comenzaré a aplicarse el préximo (fecha) y tada una duracién indefinida.

Canales delLa medida se comunicara en una reunion con el personal, asimismo se proporcionara un
comunicacion catalogo de medidas a la plantilla

Evaluacion y|Se realizara un seguimiento de la medida con una evaluacion trimestral por el responsable de
seguimiento conciliacion.

Reduccién del absentismo laboral

Mejora el clima de trabajo

Mejora de la salud laboral

Beneficios para la organizacion|Mayor productividad y competitividad

Mejora de la imagen de la asociacion

Mayor fidelidad de los empelados

Reduccién de costes de substitucion y reincorporacion Otros. ...........cccceeceeieeecieenns

No de medida 02
Nombre de la medida Politica de luces apagadas
Esta medida tiene como objetivo no alargar sin causa justificada la jornada laboral.

Objetivo Conocer la hora exacta de finalizacién de la jornada ayuda a que el personal pueda
planificar de forma realista su tiempo a fin de hacerse cargo de sus responsabilidades|
familiares y poder planificar su tiempo libre.

A las 18:00 horas (hora de finalizacion de la jornada) se activa el contestador de la em-
Descripcion - Metodologia |presa, se apagan las luces y los equipos de forma que el personal debe dejar su puesto ya
que la jornada laboral ha finalizado.

Costes personales,
materiales y econémicos

Personas beneficiarias La totalidad de la plantilla
No procede. Unicamente si por causas excepcionales el personal ha de alargar su jor-

No procede

Forma de peticion nada, deberd comunicarlo oportunamente a su responsable que debera registrar dicha
circunstancia por escrito y los motivos.
Calendarizacion La medida comenzara a aplicarse el préoximo (fecha) y tendra una duracién indefinida.

La medida se comunicara en una reunién con el personal, asimismo se proporcionara un

anal municacion . ; i
Canales de comu catalogo de medidas a la plantilla

Inicialmente se designara a (nombre de la persona) que se ocupara de revisar que el personal

> abandona su puesto de trabajo una vez finalizada la jornada.
Evaluacion y
seguimiento : 5 . .
Si se detectara que algun trabajador/a permanece en su puesto se analizaran las causas por las no
tiene tiempo suficiente para finalizar su trabajo en su horario laboral, analizan- do las causas y




estableciendo las soluciones a este problema.

Mej
Mej

Beneficios para lajpgj

Reduccion del absentismo laboral

ora el clima de trabajo
ora de la salud laboral

Mayor productividad y competitividad

ora de la imagen de la asociacion.

organizacion Mayor fidelidad de los empleados
Reduccién de costes de substitucion y reincorporacion

Otros. ..coccuveeeeeeeeeeciieeeee e

No de medida

01

Nombre de la medida

Ayudas para guarderias

Objetivo

Apoyar al personal con hijos menores de 3 afios.

Descripcion - Metodologia

Se abonara a los trabajadores y trabajadoras en némina un complemento de ayuda
para la guarderia por valor de 30€/mes por cada hijo/a menor de 3 afos.

Costes personales, materiales|{Importe del complemento salarial por empleado/a Costes organizativos (departamento

y econémicos

de RRHH)

Personas beneficiarias

Trabajadores y trabajadoras con hijos/as menores de 3 afios que tengan contratado el
servicio de guarderia.

Quedara excluido de la ayuda el personal que hubiera solicitado una reduccién de
jorna-da para el cuidado de sus hijos/as.

Forma de peticion

El empleado/a debera realizar la solicitud por escrito al departamento de RRHH.

Mensualmente se debera justificar el pago del servicio de guarderia con la presentacion
del correspondiente recibo.

Calendarizacion

La medida comenzara a aplicarse el proximo (fecha) y tendra una duracién indefinida.

Canales de comunicacion

La medida se comunicara en una reunién con el personal, asimismo se proporcionara un
catalogo de medidas a la plantilla

Evaluacion y seguimiento

Inicialmente se designara a (nombre de la persona) que se ocupara de revisar el correcto
funcionamiento de la medida.

El departamento de RRHH elaborara de forma semestral un informe sobre el funciona-|
miento de la medida.

Beneficios para la
organizacion

Reduccién del absentismo laboral

Mejora el clima de trabajo

Mejora de la salud laboral

Mayor productividad y competitividad

Mejora de la imagen de la entidad

Mayor fidelidad de los empleados/as

Reduccién de costes de substitucion y reincorporacion

OLroS. v

ANEXO | .- MEDIDAS DE CONCILIACION PREVISTAS EN EL CONVENIO

COLECTIVO

Excedencias voluntarias, por cuidado de familiares y las reguladas por pacto de las

partes.

1. Todo el personal y voluntario independiente de la antigliedad en la asociacion,
tendra derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia

voluntaria p

or un plazo no inferior a cuatro meses ni superior a cinco anos. El

personal en excedencia, conservara un derecho preferente al reingreso en las
vacantes, de igual o similar categoria a la suya, que hubiera o se produjeran en
la asociacién, siempre que lo solicite con, al menos, un mes de antelacion al
término de la excedencia. El tiempo de excedencia no computara a efectos de
afos de servicio.




2. Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia, no superior
a tres anos, para atender al cuidado de cada hijo/a, ya sea por naturaleza o por
adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa. El periodo
de duracion de la excedencia podra disfrutarse de forma fraccionada.

También tendra derecho a un periodo de excedencia, de duraciéon no superior
a dos afos, salvo que se establezca una duracién superior por acuerdo entre
las partes, los trabajadores/as para atender el cuidado de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no
desempefie actividad retribuida.

En caso de que dos o mas trabajadores/as de la entidad generasen este
derecho por el mismo sujeto causante, la asociacion podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la asociacion.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de
excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera
disfrutando.

El periodo en que el/la trabajador/a permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este apartado sera computable a efectos de afios
de servicio y el/la trabajador/a tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por la
asociacion, especialmente con ocasion de su incorporacion, la cual debera ser
solicitada con, al menos, un mes de antelacidn al término de la excedencia.
Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del
mismo grupo profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando el/la trabajador/a forme parte de una familia que tenga
reconocida oficialmente la condicién de familia numerosa, la reserva de su
puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de quince meses cuando se
trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo de
dieciocho meses si se trata de categoria especial.

En las excedencias pactadas se estara a lo que establezcan las partes.
MEDIDAS DE CONCILIACION DE MEJORA DEL CONVENIO COLECTIVO
1 .EXCEDENCIAS Y REDUCCIONES DE JORNADA

Objetivo: favorecer el cuidado de hijo/as e hijas, familiares y/o personas dependientes
de los/as trabajadores/as/as

Descripcion: el/a trabajador/a que necesite eventualmente tiempo para el cuidado de
familiares, personas dependientes y/o hijo/as/as, podra reducir su jornada laboral o
solicitar excedencia para estos cuidados, sin que sea necesario cumplir el periodo
minimo de 4 meses estipulado en convenio colectivo ,y siempre que sea compatible
con su trabajo.

2. MODIFICAR EL PERIODO DE LAS VACACIONES Y ASUNTOS PROPIOS

Objetivo: favorecer la conciliacion de la vida familiar y laboral.



Descripcion: de mutuo acuerdo con otra/o compafiera/o se podran modificar los
periodos de vacaciones y/o asuntos propios para facilitar la vida familiar y laboral.

3. ADAPTACION DEL HORARIO DE TRABAJO

Objetivo: adaptar el horario mas favorable para la conciliacién de su vida familiar y
personas segun las circunstancias y necesidades puntuales de cada trabajador/a.

Descripcion: el/a trabajador/a podra modificar su horario puntualmente ante una
necesidad eventual segun las circunstancias y necesidades de ésta. Existe una Bolsa
de horas para facilitar ajustes de horarios cuando se producen modificaciones
puntuales de la situacion del/la trabajador/a/a.

4. FLEXIBILIDAD HORARIA

Objetivo: favorecer el cuidado de hijo/as e hijas, familiares y/o personas dependientes
de los/as trabajadores/as/as

Descripcion: el/a trabajador/a con hijos/as en edad escolar podra modificar la hora de
entrada y salida para adaptarse a horario escolar siempre que no interfiera en el
ejercicio de sus funciones o del equipo.

5. TELETRABAJO

Objetivo: favorecer la conciliacion y mejorar la calidad de vida

Descripcion: el Comité de Igualdad junto a la direccién de la asociacion analizaran los
puestos de trabajo susceptibles de ser realizados en parte o totalmente en teletrabajo.
Describiran de cada puesto las horas de teletrabajo semanales a realizar, descripcion
de tareas y productividad. Implantaran un sistema de control de éstos.

5. CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

Objetivo: favorecer la conciliacion y mejorar la calidad de vida y favorecer el cuidado
de hijo/as e hijas, familiares y/o personas dependientes de los/as trabajadores/as/as

Descripcion: ellla trabajador/a con hijos/as o personas dependientes enfermos/as
podra solicitar reduccion de jornada laboral temporalmente.

CONTROL Y SEGUIMIENTO

A. INDICADORES

Plan de conciliacion ( Si /No)

No medidas de conciliacion descritas

No de medidas de conciliacion descritas que mejoran el Convenio Colectivo
No personas solicitantes de medidas anualmente

N° solicitadas concedidas anualmente

N° de medidas de flexibilidad horaria

N° de hombres y mujeres que han solicitado la flexibilidad horaria



N° de hombres y mujeres que se le ha concedido la flexibilidad horaria
N° de hombres y mujeres que se les ha implantado horas de teletrabajo
N° de horas de teletrabajo anual segun Hy M

N° de campafas de difusion

N° de personas destinatarias desagregadas por sexo

N° de documentos de difusién editados

N° de talleres y asistentes hombres/mujeres
B. HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO

1.Descripcion del plan de Conciliacion y corresponsabilidad: Esta herramienta contiene
las medidas de conciliacion propuestas, se especifican si ya estan en convenio

2. Seguimiento al plan de Conciliacién y Corresponsabilidad: Este documento reflejara
el nombre del/la trabajador/a/a, la fecha que solicita la medida, descripcion de la
medida solicitada, y si se ha concedido por parte de la asociacién de dicha medida.
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ASOCIACIES BE EANRIAS Registro Nacional de Asociaciones N.2171708
SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

INTRODUCCION
ASOCIACION FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

La Asociacion Familias Solidarias para el Desarrollo (AFASODE), dedica su actividad a la asistencia a menores,
familias y jovenes procedentes del Sistema de Proteccion de Menores. Fundada en San Fernando el 16 de
Octubre de 2003 como entidad privada sin dnimo de lucro y formada por 196 familias, apuesta por la
participacion y el compromiso social, siendo estos junto con la igualdad y la equidad sus principios
fundamentales.

Su finalidad es el desarrollo de actuaciones dirigidas a la atencion de familias acogedoras, adoptivas y
colaboradoras, asi como de menores y jévenes en riesgo de exclusion y/o especial vulnerabilidad, promoviendo
su integracion psicosocial.

Mision

La misién de AFASODE es “La defensa y la proteccién de los derechos de menores, familias y jévenes procedentes
del Sistema Nacional de Proteccidon de Menores”, apostando por la participacion y el compromiso social que
junto con la igualdad y la equidad fundamentan los principios de actuacidn.

Fines y Objetivos:

a) Fomentar y fortalecer el acogimiento familiar y las familias colaboradoras como medida de proteccién
para ofrecer al nifio un desarrollo positivo tanto afectivo como social.

b) Servir de punto de encuentro de familias con menores en acogimiento o familias colaboradoras con el fin
de ofrecer asesoramiento en beneficio de los menores.

c) Colaborar con los centros de acogida residenciales en la realizacién de actividades de ocio y
entretenimiento, contribuyendo asi a mejorar la calidad de vida de los/as nifios/as.

d) Acompafiar a jovenes ex tutelados en los procesos derivados de su vida diaria, una vez han cumplido los
18 afios.

e) Incorporar al voluntariado a la organizacién como un elemento estratégico para lograr el cumplimiento
de los objetivos de la asociacion.

f) Transmitir de forma efectiva y permanente los fines y valores de la organizacién para que las personas
voluntarias puedan compartirlos e identificarse con ellos

g) Acompaiiar a las personas voluntarias, desde el momento de su incorporacién hasta su desvinculacién.

h) Reconocer el papel del voluntariado como elemento transformador y de innovacion social.

i) Debatir, y en su caso integrar, las iniciativas promovidas por las personas voluntarias a los disefios
estratégicos y operativos de la organizacion

j) Desarrollar espacios de encuentro entre los diversos integrantes de los 6rganos de gobierno, Grupos de
Trabajo y Comisiones con el fin de que las actuaciones de todos ellas sean producto de una planificacién
coordinada y, en consecuencia, mas eficaces

k) Fomentar la formacion de las personas voluntarias mediante cursos y/o encuentros que les capacite para
desarrollar adecuadamente sus funciones.

Para la consecucion de los fines enumerados, promueve el desarrollo de actividades que contribuya a la mejor
defensa de las personas y/o colectivos citados.

Los principales medios son:

1.- Acompafar, formar y apoyar a familias en los procesos de acogimiento, colaboracién y adoptivas.

2.-Poner en marcha y gestionar, centros, servicios y programas sociales dirigidos a jévenes procedentes del
Sistema de Proteccion de Menores, orientados a la mejora de su calidad de vida.
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3.- Producir, difundir y ampliar el conocimiento cientifico y técnico en relacion a la realidad de las problematicas
sociales vinculadas al acogimiento, adopcidn, personas vinculadas situaciones de vulnerabilidad, personas
jévenes extuteladas a las que se dé respuesta, y posibles alternativas para paliar y atender las mismas.

4.- Desarrollar acciones orientadas a la informacidn, formacién y sensibilizacidn de la sociedad en general al
respecto de las diferentes realidades con las que se trabaja.

5.- Cualquier otra accién que contribuya a mejorar la calidad de vida de jovenes menores en riesgo de exclusidon
y/o especial

vulnerabilidad.

6.- Promover mejoras en los servicios, recursos la legislacion que permita atender las necesidades

Vision

Queremos consolidar nuestro papel como referente en el ambito de apoyo a familias en los procesos de
acogimiento, colaboracién y adoptivas, asistencia a jovenes menores y fortalecer nuestro trabajo en el ambito de
la intervencién socioeducativa con colectivos en riesgo de exclusion y especial vulnerabilidad desarrollando
nuevas propuestas de calidad dentro de la CC. AA. de Andalucia. Con capacidad para dar respuestas agiles,
eficaces y adecuadas a las necesidades de las personas a las que atendemos.

Comprometidos con la innovacion técnica y el desarrollo de nuevas metodologias. Con amplio interés por la
investigacion para fundamentar y referenciar el trabajo que realizamos.

Fomentar y consolidar el trabajo en red como fuente de sinergias con otras entidades, a través del traspaso e
intercambio de conocimientos, experiencias y avances.

Valores

SOLIDARIDAD
Como principio rector en el que se asienta cualquiera de nuestras lineas de accién y que orienta las respuestas
que en el dia se nos plantean.

COMPROMISO

El compromiso con las personas destinatarias de nuestra accién para ofrecerles la mejor atencion y desplegar
todas nuestras posibilidades humanas y técnicas en su beneficio.

Con laigualdad y equidad de género como marco de referencia para potenciar los valores de justicia social.

RESPETO
A la persona en todas sus dimensiones. La confianza en la espera, el respeto a los tiempos y procesos de cada
persona y la conviccion en la capacidad de cambio de cada una de ellas para alcanzar una mejor realizacion vital.
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

RESPONSABLE COORDINACION
VOLUNTARIADO

César Mufioz Lopez- Cepero

RESPONSABLE AREA PSICOSOCIAL
Carmen Rodriguez Vazquez

RESPONSABLE AREA ECONOMICA
Lourdes Tocino Gémez

COORDINACION GENERAL
Juan Molina Gomez

RESPONSABLE AREA DE
MANTENIMIENTO

Pedro Antonio Garcia

AREAS DE GESTION

Apoyo

ASOCIACION FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

Registro Nacional de Asociaciones N.2171708

PSICOLOGO
Pablo Garcia Cardero

TRABAJADORA SOCIAL
Petri Caro Zara
Carmen

INTEGRADORA SOCIAL

Marisa Rodriguez Rodriguez

EDUCADORAS SOCIALES

Nieves Segundo Vela

Marina Santaella Tocino
Isabel Garcia Tocino
Pilar Amador Autén

domiciliario

Apoyo
Psicologico

Insercion
Laboral

Apoyo legal

Integracion

Social
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PROGRAMAS

Los diferentes programas gestionados desde la Asociacidon se agrupan de la siguiente manera:

=  Programa de Seguimiento y Formacidn para la Emancipacion y Autonomia Personal de Jévenes que
proceden del Sistema de Proteccién de Menores “Emprendiendo el Vuelo”

=  Plan Integral para la Gestién del Voluntariado.
=  Programa de la atencion y formacién de familias acogedoras, adoptivas y colaboradoras, asi como de los
menores que participan.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS POR LA ASOCIACION:

1. Actividades de sensibilizacién enfocadas a difundir los beneficios del acogimiento y la colaboracién para
menores y jévenes, asi como prevenir su exclusidn social. Sesiones informativas hacia diferentes colectivos de la
provincia (centros educativos, iglesias, ayuntamientos...).

2. Informar y formar sobre el sistema de protecciéon de menores y jovenes.

3. Acompafiar a las familias acogedoras durante el proceso administrativo.

4. Organizacion de actividades de ocio y tiempo libre para los colectivos destinatarios de la asociacién (menores y
jovenes procedentes del Sistema de Proteccién de Menores, asi como las familias acogedoras).

5. Mentoria con jovenes ex tutelado/as, el voluntariado gestiona los talleres de organizacién doméstica,
educacién en valores, refuerzo en formacion académica (lengua castellana, matematica e inglés), y todo el
proceso que conlleva el acompafiamiento para regularizar su situacidén como extranjeros.

6. Gestion y formacién del voluntariado.

AMBITO TERRITORIAL
Cadiz y su provincia.

PLAN INTEGRAL PARA LA GESTION DEL VOLUNTARIADO

Iu

El actual “Plan Integral para la gestidn del voluntariado” y dentro de este se incluye el Proyecto de formacién del
voluntariado contemplado para el actual aio 2021, con revisiones anuales debido a la naturaleza cambiante del
voluntariado (cambio de circunstancias personales, formacion, trabajo, etc.) y del propio entorno (legislacién en
extranjeria, politicas sociales y laborales, etc,) ademas de la propia inestabilidad del propio colectivo de atencidn
qgue imposibilitan una planificacion cerrada a muy largo plazo mas alla de la anual, que permita la revisién y

deteccién de necesidades del equipo del trabajo y el propio voluntariado al finalizar dicho periodo.

Desde las diferentes definiciones de voluntariado, AFASODE entiende el concepto de voluntariado como aquellas
personas comprometidas de manera desinteresada a participar, dedicarse y ofrecerse a las demas personas por
justicia y compromiso social, siguiendo las lineas de actuacion, mision, vision y valores de la entidad.

La Coordinacion vela por el cumplimiento de todos los requisitos normativos aplicables y favorece la Mejora y la
Innovacién continuas en los procesos que se llevan a cabo en nuestra Asociacion, promoviendo la calidad en
todos los servicios prestados para conseguir satisfacer las necesidades y expectativas de todas las personas
usuarias asi como del personal, voluntariado y entidades colaboradoras.

Ejes de actuacion y resultados previstos:

Se identifican tres ejes de actuacidén en materia de voluntariado:
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El. La Gestion del Voluntariado.
E2. La Participacion
E3. La formacién y la sensibilizacién

E1. GESTION DE L VOLUNTARIADO

El primero de los ejes de actuacidn hace referencia a la gestidn del voluntariado para facilitar su incorporacién y
sistematizacion del proceso asociado al ciclo de su accién voluntaria desde su incorporacion y acogida hasta su
salida. Incluye los protocolos de acogida, formacion inicial y documentacidn necesaria para la practica de la
actividad en la asociacién como personas voluntarias.

E2. PARTICIPACION

El segundo de los ejes de actuacidn hace referencia a la participacidn de las personas voluntarias en los procesos
estratégicos, la planificacién operativa y las diferentes actuaciones de Asociacién, asi como la participacién activa
a través de canales no formales.

Para lograr la participacién de las personas voluntarias se considera necesario el desarrollo de acciones que
refuercen el sentimiento de pertenencia de las personas voluntarias. En este grupo de medidas se integran las
reuniones semanales del equipo multidisciplinar para programar las actividades semanales y/o extraordinarias,
ademads de compartir las dificultades o problemas surgidos durante la semana anterior. Esta reunidn se realizara
todos los miércoles entre voluntariado y coordinacion, garantizando el buen funcionamiento de los recursos
ademas de una relacién comunicativa, cercana y participativa de todo el equipo de trabajo.

E3. FORMACION Y SENSIBILIZACION.

El tercero de los ejes de actuacion hace referencia a la informacién y sensibilizacion en materia de voluntariado a
partir del reconocimiento de la labor que realizan para lograr que la ciudadania conozca la labor que desarrollan
las personas voluntarias y, al mismo tiempo, concienciar a las entidades sociales sobre la funcién y el valor
afiadido de la accién voluntaria.
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OBJETIVOS

¢ Gestion del voluntariado
EJES DE  Participacién
ACTUACION ¢ Formacion y Sensibilizacion

¢ A Entidades Sociales
COMUNICACION o Al Tercer Sector
¢ Ala Sociedad en general

IMPLANTACION

e Evaluacion
SEGUIMIENTO Y cuantitativa y
EVALUACION cualitativa.

PROCESO DE INCORPORACION Y PARTICIPACION DEL VOLUNTARIADO
1. Itinerario del voluntariado en AFASODE.

1.1. Fase de Acogida y orientacion

Este proceso representa el primer contacto con la persona interesada con AFASODE, la informacidn y la atencion
que reciba en este momento es fundamental. Esta fase recoge algunos momentos clave para la incorporacién de
la persona voluntaria en la organizacidn, por esto en el ANEXO 1 “PROTOCOLO DE ACOGIDA NUEVO
VOLUNTARIADO EN AFASODE “se detalla el Protocolo de Actuacion. Esta fase se divide a su vez en tres acciones:
1.- Informacion previa: esta puede ser ofrecida por distintos canales con la finalidad de informar a las personas
voluntarias, acerca de la Asociacion, proyectos o la accidn voluntaria que en ella se desarrolla. Dicha informacién
sera apoyada con informacidn editada (pagina web, diptico informativo, contacto telefénico, etc.), quedando
abierto a la resoluciéon de posibles dudas o preguntas a través de contacto directo.

2.- Entrevista: se lleva a cabo con la finalidad de que la persona voluntaria conozca la organizacién y sus formas
de participacién. De esta forma, puede valorar si la organizacion cumple las expectativas puestas en su
participacion. Inicialmente serd realizada por la persona encargada de la gestiéon del voluntariado, pudiendo ser
sustituida puntualmente por otra persona designada por esta ante situaciones excepcionales.

3. Sesion Informativa: se realizard una sesidn informativa de dos horas aproximadamente, apoyada por material
grafico, donde se trataran tematica en relacion a la presentacion de la asociacion y de las dreas de trabajo,
proyectos y actividades que la organizacidn desarrolla en la actualidad. Se entregara a las personas asistentes la
documentacidn necesaria para el inicio de la actividad como voluntario/a. Anexo Il, lll y IV respectivamente
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(Contrato de confidencialidad, contrato para el voluntariado y Hoja personal, en esta uUltima se recogen las
caracteristicas en cuanto a formacion, disponibilidad y datos personales de cada persona-).

3.- Orientacion: se realiza con la finalidad de ajustar las caracteristicas de la persona voluntaria con las
necesidades de los diferentes proyectos desarrollados por AFASODE para garantizar el éxito en la incorporaciéon y
la participacién en nuestra entidad. Esta orientacidn se realizarad conjuntamente entre la persona responsable del
voluntariado y el propio voluntariado a través de un proceso de tutorizacién y acompafiamiento.

CONTENIDOS DE LA SESION INFORMATIVA

- ¢Qué es AFASODE?. Historia: Proceso de creacion y desarrollo.

- Estructura estatutaria y recursos (humanos, econdmicos e institucionales).
- Estructura organizativa y funciones.

- Derechos y deberes del voluntariado.

- Areas de trabajo.

- Planes, programas y proyectos que se desarrollan en la actualidad.

OBJETIVOS:

- Proporcionar un conocimiento inicial sobre la Asociacion.
- Fomentar el compromiso social del voluntariado a través del conocimiento de la Asociacion.
- Generar un proceso de integracion eficaz del voluntariado.

Incorporacion

La incorporacién es el momento en el cual la persona pasa a formar parte como persona voluntaria de pleno
derecho de la organizacion asumiendo los derechos y obligaciones previstos en la legislacion vigente

Teniendo en cuenta algunos aspectos:

1.- El ingreso en la organizaciéon como persona voluntaria debe ser una decisién tomada de forma libre y
reflexionada.

2.-Garantizar que la persona interesada dispone de toda la informacidén necesaria antes de decidir formar parte
de la organizacién como voluntaria.

3.- En la formalizacion de su incorporacién (acuerdo de voluntariado) deben reflejarse aspectos como los
compromisos asumidos por ambas partes en relacion con la actividad, la disposicidon de una persona de
referencia, el compromiso de velar por los intereses de la organizacidn, el acceso a la formacion, el reembolso de
gastos, seguro de accidentes, acreditacion identificativa, etc.

4. El tratamiento de los datos personales debe estar regulado segun la legislacién en vigor en materia de
proteccién de datos.

Formacion

La formacion tiene por objeto capacitar a las personas voluntarias para la actividad que va a desarrollar como
miembro de la organizacion. La formacién del voluntariado debe responder a la transmision de conocimientos,
habilidades y valores, con la finalidad de realizar una accién voluntaria de calidad.

Podemos clasificar las formas de participacidn en la organizacién en tres formas bdsicas:

a. Participacién en la actividad: ofreciéndose la posibilidad de participar en todas las fases del proyecto (desde su
identificacion y formulacién hasta su evaluacion).

b. Participacidn en la vida asociativa: participar en actividades ltdicas y de intercambio de experiencias que la
organizacion y sus miembros pueden promover.
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c. Participacion formal o institucional: participacion en lo relacionado con la politica y gestion de la organizacion,
elecciones, Junta Directiva, etc.

Para poder conocer el grado de satisfaccidon de los voluntarios se realizardn evaluaciones de satisfaccién y calidad
andnimas al finalizar cada actividad formativa, ademds de abrir canales para aportar sugerencias, con el objetivo
de favorecer la fidelizacion de las personas voluntarias a la organizacién y la mejora continua.

Al final del plan se adjunta un documento Anexo con el Plan de Formacién Anual, donde se detallan de manera
desglosada y especifica las actividades que lo componen.

Desvinculacion de las personas voluntarias

La finalizacidon del vinculo de la persona voluntaria con la organizacidn forma parte del proceso de la relacién que
se inicia con la incorporacién de la persona voluntaria a la entidad. Identificar los motivos que llevan a una
persona voluntaria a salir de la organizacidn ayudara a prevenir posibles bajas y garantizar una salida digna de las
personas voluntarias, y desarrollar actuaciones de reconocimiento de su aportacién a la misidn de la organizacion
y agradecimiento por ello, son algunas de las claves de esta fase de desvinculacion.

A continuacidn se ofrece un organigrama del proceso de gestion del voluntariado que serd adaptado a las
necesidades y caracteristicas de AFASODE.

ACOGIDA Y ORIENTACION

Informacion previa Entrevista Sesion informativa

INCORPORACION

Acuerdo del Voluntariado Referente del Voluntariado. Documentacion necesaria

FORMACION

Presencial Online

PARTICIPACION

Institucional Actividades Vida Asociativa

!econoamlento !e la |a!or y COHtI‘l!uClOl’l

de la persona voluntaria. Motivos de la baja (prevencion).

PERFIL DEL VOLUNTARIADO.

Cualquier persona mayor de edad que esté motivada por colaborar con los fines de la entidad. No se precisa una
formacion especifica, mas que interés y ganas de colaborar. La formacidn previa sobre el Sistema de Proteccidn
de Menores sera la entidad la que facilitara dicha formacién al voluntariado.

Para AFASODE, las personas voluntarias son una pieza fundamental dentro de nuestra entidad siendo el pilar del
correcto desarrollo de nuestras actividades.
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CRITERIOS PARA DETERMINAR EL PERFIL DE LA PERSONA VOLUNTARIA.

Para ser persona voluntaria en nuestra asociacidon no es necesaria formacién previa, pero si creemos fundamental

gue la persona tenga unas aptitudes y actitudes apropiadas para la funcién que desempefiara en la entidad. Se

valorara que la persona tenga:

= |Interés personal en lo relacionado con la proteccion de menores en general, en su defensa y por sus derechos,
asi como por las personas jovenes extuteladas.

= Motivacidn y habilidades para el trabajo en equipo y en red.

= Sociabilidad y gran capacidad empatica tanto con menores, jovenes asi como con las familias de acogida, y
aquellas que requieran informacién y/o acompafiamiento.

= Disponibilidad del tiempo suficiente que exija la actividad en la que participara.

= Confidencialidad y discrecion.

= Alegria, ilusién y positivismo.

MEDIOS Y RECURSOS PARA EL PROGRAMA DE VOLUNTARIADO.

Las personas voluntarias contaran con:
a) Formacioén especifica impartida por la propia entidad.
b) Tutorizacién y apoyo por parte de la responsable del proyecto de voluntariado.

MECANISMOS DE CONTROL, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

a) Entrevistas.

b) Encuentros entre el voluntariado.

c) Comunicaciones telefdnicas y visitas personales.
d) Informes y evaluaciones.

e) Medios de comunicacion y participacion escritos.
f) Medios virtuales.

g) Encuentros informales.

PERIODICIDAD DE LOS MECANISMOS DE SEGUIMIENTO.

a) Entrevista personal después de la 12 participacién.
b) Reunidn mensual de voluntarios.

c) Entrevista personal trimestral.

d) Entrevista al final del periodo de voluntariado.

GASTOS A REEMBOLSAR A LAS PERSONAS VOLUNTARIAS.

Todos los gastos ocasionados por la accion voluntaria seran reembolsados por la entidad. Para ello la P.V. deberd
pedir justificantes de los mismos, como facturas, tickets y demas comprobantes para su demostracion. Las
devoluciones de los importes se realizaran en las reuniones mensuales de voluntariado. Los gastos superiores a
5€ deben ser previamente autorizados por la responsable de Tesoreria. En aquellos casos en los que la actividad
se presuma un gasto mayor de 50€, la entidad adelantara un anticipo de hasta 100€ a la P.V. que justificard
posteriormente del mismo modo.

10
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ANEXO I: PROTOCOLO DE ACOGIDA NUEVO VOLUNTARIADO EN AFASODE

1. Solicitud: Cuando alguien comunica a Afasode por alguno de los canales (telefénico, email o web) su deseo de
colaborar se debe anotar sus datos basicos (hombre, direccidn, teléfono, correo-e, fecha, forma de contacto). En
caso de que dicho contacto se realice a través de otro voluntario/a, estos/as deberan notificarlo lo antes posible a
la persona encargada de la coordinaciéon a la mayor brevedad posible.

2. Primera toma de contacto con las personas candidatas a ser voluntarias: Esta labor sera responsabilidad de la
persona que coordine el voluntariado y no podra extenderse en el tiempo en mas de una semana desde que la
persona expresa su deseo de participar en la asociacion. La finalidad debe encaminarse a concertar un cita
presencial para escuchar, aclarar y concretar toda la informacidn necesaria para la asociacién y las posibles dudas
que la persona voluntaria presente. Dicha cita no excederd de una semana (siempre que sea posible).

3. Entrevista inicial: la entrevista inicial debe perseguir que la persona interesada en participar como voluntario/a
pueda expresar sus inquietudes, motivaciones y expectativas en relacidn al voluntariado. Ademas de realizar un
registro formal de las caracteristicas de dicha persona en caso de que finalmente confirme su participacion. Por lo
que se dividira en:
- Explicacién a grandes rasgos del trabajo y actividad de AFASODE vy las actividades del voluntariado.
- Entrega del dosier de acogida que contendra:

- Documento general de presentacion de AFASODE (Diptico informativo AFASODE).

-Anexo ll, llly IV.

- Derechos y deberes del voluntariado.
- Explicacién de la necesidad de una sesion informativa grupal y la formacion inicial para poder empezar la
funcidn voluntaria, ademas de la fecha prevista de dichas acciones segin se completen un minimo de 4 personas.
Explicar las formaciones disponibles para el voluntariado que se llevaran a cabo durante los periodos estipulados.

4. Segunda entrevista con quien decida ser voluntaria/o: Para acordar funcién, duracidn, recursos necesarios,
disponibilidad etc. Ademas de traer debidamente cumplimentados los anexos entregados en la entrevista inicial
(Acuerdo de confidencialidad, Contrato para el voluntariado y Ficha del voluntario/a).

5. Informar al voluntariado y a la Junta de la nueva incorporacion (perfil y actividad acordada).

6. Presentacion al grupo de trabajo y demas voluntarios/as e inclusion en los canales de comunicacién entre las
personas que participan en la asociacidn.

7. Sesion informativa grupal y Formacion Basica: el escenario ideal implica una temporalidad no superior a dos
semanas (para conseguir formar un grupo de 4 personas) ya que todo el proceso de acogida no debe superar las
4 semanas. Dilatar dicha acogida puede derivar en percepcion de falta de interés o desorganizacién que
provoquen el desinterés y abandono de la persona interesada en el voluntariado hacia otra actividad voluntaria
fuera de nuestra organizacion.

8. Incorporacidn al voluntariado: esta primera toma de contacto debe ser gradual y tutorizada, para evitar la
sensacidn de sobrecarga ante la nueva informacidn y que la persona voluntaria pueda adaptarse al nuevo
entorno con todas las garantias posibles de éxito. La finalidad es que se consoliden los grupos de voluntariado
para que la Asociacidn se fortalezca, siendo esta figura la que principalmente constituye los recursos humanos.
Segun la valoracién de la personas de coordinacidn junto con la persona encargada de la tutorizacién y la propia
persona que inicia el voluntariado, se retirara dicha tutorizacién en el tiempo que se estipule en funcién del grado
de aprendizaje y adaptacion.
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ANEXO Il: ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD, SECRETO Y RESPONSABILIDAD PARA EL
TRATAMIENTO DE FICHEROS DE DATOS PERSONALES A FIRMAR POR VOLUNTARIADO

REG 8.5.1/3 Rev. 00

En Chiclana de la Frontera, a............... d€urreriercecrieeeeereeesneeenns. de 20,
REUNIDOS

De UN@ PArte D..eeeriieriiiiieiiciteieeie ettt provista de NIF......cccoiiniiniiininiiniciies actuando en nombre vy
representacion propia.

En adelante “LA PERSONA AUTORIZADA O USUARIA”.

De otra parte D. Juan Molina Gémez en representacion de la ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS CON EL DESARROLLO (AFASODE)
con C.I.F. G-11777851 y con domicilio en C/ Mistral, 10, 11130 Chiclana de la Frontera — Cadiz.

En adelante “LA PERSONA TITULAR”

Las partes se reconocen la capacidad legal para el presente acto y de forma voluntaria y espontanea

MANIFIESTAN

Primero. - Que “LA PERSONA TITULAR” dispone de ficheros con datos de caracter personal de los cuales es LA “PERSONA RESPONSABLE
DEL FICHERO”

Segundo. - Que el LA PERSONA USUARIA es Voluntaria, de la ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS CON EL DESARROLLO (AFASODE),
teniendo acceso a los ficheros de datos de caracter personal para el cumplimiento de su colaboracién en calidad de voluntario

Tercero.- Que “LA PERSONA TITULAR” dispone y aplica todas las medidas de seguridad reguladas en RGPD y normativa espaiiola
concordante: los datos de caracter personal y demas normativas aplicables, y DECLARANDO conocer sus obligaciones para el
tratamiento de ficheros de datos personales y su responsabilidad frente al uso indebido de éstos, habiendo sido expresamente
informado por LA PERSONA TITULAR de las consecuencias en que pudiera incurrir en caso de incumplimiento de la normativa vigente en
materia de seguridad y proteccion de datos desde un punto de vista civil, administrativo y penal, dando LA PERSONA USUARIA su
conformidad a su entendimiento de las citadas normas de seguridad implantadas por LA PERSONA TITULAR.

ACUERDAN

Uno. - Que “LA PERSONA USUARIA” realizara el tratamiento de datos conforme a las instrucciones de “LA PERSONA TITULAR" o
persona en quien delegue, que en materia de seguridad sera RESPONSABLE DE SEGURIDAD

Dos.- “LA PERSONA USUARIA” se compromete a guardar ABSOLUTA CONFIDENCIALIDAD y deber de secreto profesional respecto de los
datos contenidos en los ficheros, obligacion que subsistira aiin después de que finalice la colaboracién en concepto de voluntario de
grupo entre “ LA PERSONA USUARIA” y “LA PERSONA TITULAR”, ni lo comunicara a persona distinta a la persona titular de la
informacién, salvo en los casos y requisitos establecidos en la guia de seguridad para personal con acceso a la informacion de caracter
personal contenida en los sistemas de informacion de la ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS CON EL DESARROLLO (AFASODE)
entregada a“ LA PERSONA USUARIA”

Tres. - En el caso de que “LA PERSONA USUARIA” destine los datos personales a otra finalidad, los comunique o los utilice incumpliendo
las estipulaciones de esta carta, sera considerado, también, responsable del tratamiento, respondiendo de las infracciones en que
hubiera incurrido personalmente.

Cuatro. - “LA PERSONA TITULAR” queda exonerado de cualquier responsabilidad ante terceras personas derivada de actuaciones u
omisiones imputables a “LA PERSONA USUARIA” ,quien respondera ante “LA PERSONA TITULAR” por posibles violaciones de los
acuerdos recogidos en el presente documento

Cinco. - Cualquier modificacion o ampliacion de los presentes acuerdos, para gozar de validez debe de formalizarse por escrito que
unido a este escrito, formaran un tnico documento

Y en prueba de conformidad, las partes una vez leido debidamente y por si el presente documento, lo ratifican y lo firman por duplicado
ejemplar, ambos de idéntica fuerza en el lugar y fecha del encabezamiento.

Firma de LA PERSONA VOLUNTARIA Firmado: ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS CON EL DESARROLLO
(AFASODE)
12
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ANEXO llI: Contrato para el voluntariado

FECHA:

El/la que suscribe:
Con DNI:

Con domicilio en:
Con nimero de teléfono:

Declara:

RGPD y

Que colabora con AFASODE de forma voluntaria.

Que autoriza a AFASODE a la recogida, procesamiento y uso de sus datos y de la informacion personal
necesaria para el desarrollo de su voluntariado.

Que desde este momento no hard responsable a AFASODE ni a sus érganos directivos de cualquier suceso
que pudiera derivarse de una negligencia, descuido o desconocimiento por su parte y que afecte a su
persona, a otros o a cosas de su propiedad, durante el periodo de tiempo en el que realice el
voluntariado en el programa.

Que, su labor para con el programa va a ser:
comprometiéndose a horas semanales, dia/dias a la semana.

Que velard por que se mantenga en todas sus actuaciones sobre los principios de igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres y la defensa de los derechos de las personas
independientemente de su sexo, genero, raza, etnia, credo religioso o politico, ideas , situacién
econdmica o de salud, y demas circunstancias personales.

Que, se da por enterado del sistema de funcionamiento del equipo de voluntariado y de que el ejercicio
del mismo implica un compromiso responsable que serd revisable tanto en la asistencia como en el
desempefio de sus funciones.

Que el centro se compromete a su vez a ofrecer la formacién, informacién y acompafiamiento,
necesarios para el buen desarrollo de sus funciones.

Que, se compromete a leer, firmar y respetar el contrato de confidencialidad que se atiene a la
Proteccién de Datos

normativa espafiola concordante: los datos de caracter personal que nos proporciona cumplimentando

este formulario seran tratados por AFASODE, como Responsable de Tratamiento. La finalidad de la recogida y
tratamiento de los datos es prestarle el servicio que nos encomienda, para lo que estamos legitimados en base a
su consentimiento. No realizaremos analisis de perfiles ni cederemos la informacion salvo por obligacién legal.

Los datos que nos facilita estan ubicados en nuestros archivos y/o servidores. Puede acceder, rectificar, limitar y
suprimirlos en C/ Mistral 10, 11130 Chiclana de la Frontera (CADIZ). Tiene derecho a presentar una reclamacion

ante la Agencia Espafiola de Proteccién de datos en: www.agpd.es.

El/la Voluntario/a El/la Coordinador de Voluntariado
13
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ANEXO IV: FICHA DEL VOLUNTARIO/A

DATOS PERSONALES

Fecha Entrevista

Realizada por:

Nombre y apellidos

Domicilio

Poblacién

C.P.

Teléfono Fijo

Teléfono Mévil

Fecha de nacimiento

N.L.F.

TIPO DE FORMACION RECIBIDA
Conocimientos basicos en materia de voluntariado

QUIEN IMPARTIO LA FORMACION

[] | La propia entidad

Carnet de conducir sif] No[ Vehiculo propio sil] ~no[d
E-mail
Sexo FOO ~mOd ONTACTO
DAD Universidad / Otras Entidades Formacién O
De 18 a 25 afios ] Familiares / Amistades O
De 26 a 45 afios O Movimientos / Asociaciones O
De 46 a 65 afios [} Cursos / Charlas O
Mads de 65 afios O Usuario/a / Familiar de Usuaria/o O
Internet / redes sociales |:|
Otros O
FORMACION ‘ ACTIVIDAD PROFESIONAL
Universitaria [} PROFESION:
Bachiller ] Psic6logia O
M. Formativos O Trabajo social
Graduado ESO O Docencia O
Sin estudios o primaria O Estudiante (de ) ]
SITUACION LABORAL ‘ Sanitaria O
Jubilacién /pensionista ] Jurista O
Activo O Administrativa O
Desempleado ] Trabajos manuales O
Estudiante O Ama de Casa O
Otros ] Otros O

Conocimientos sobre la entidad y su funcionamiento

[J | Las administraciones publicas

Conocimientos de las actividades y programas concretos que desempeiia O

La plataforma andaluza del voluntariado

Otras (Indiquese)

TIEMPO MEDIO PREVISTO DE PERMANENCIA EN LABORES DE VOLUNTARIADO

OOoog

De manera ocasional O De siete meses a un afio O
Hasta tres meses O De uno a dos afios O
De cuatro a seis meses O Mas de dos afios O
De0a5 O De1la15 O
De6a10 O De 16 0 mas O
14
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ANEXO V: DIPTICO INFORMATIVO VOLUNTARIADO

Se necesitay,
Yohunga, ios y
Voluntarjyg

3 afasode
AR

CONTACTO: CESAR 638 59 87 45

EMAIL: ASFAMILIASOLIDARIAS@GMAIL.COM

0 ENTRA EN NUESTRA WEB

LQUE ES AFASODE?

Es una asociacion privada sin animo de luero, ereada

en 2003 y formada por Familias acozedoras,
adoptantes y voluntariado en goneral, que Lrabaja
pox la integracion psicosocial de menores ¥ jovenes
sin referentes familiares, mayores de I8 anos
extutelados de kb Junta de Andalueia. Apostamos por
ta participacion, el compromiso social, Ia igualdad y
1a equidad como principios fundamentales.

ZQUE O0BJETIVO
TENEMOS?

\companar a familias acogedoras, adoptivas y

colaboradoras asi como a jovenes yulnecables,

defendiendo los devechos de la infancia y
adolescencia o Lraves de lo medidas de
proteccion gue favorezen su desarvollo v

promociomn pgicosocial.

LA ACCION MAS PEQUENA VALE
MAS QUE LA INTENCION MAS
GRANDE

Plan de formacion del yvoluntariado

. Interactua en un entorno intercultural

gy

Informate sin compromiso

4COMO PUEDES PARTICIPAR?

Puedes vealizar IO voluntariado ajustandolo o tus
horarios, dinos que disponibilidad tienes y
buscaremos la maners que mejor se adapte a thy o
las necesidades de 1n asociacion,
Podras realizar actividades con chicos/os jovenes la
mayoria con nacionalidad extranjera, como ayudarles
con el idioma, apoyo educativo, acompanamiento en
la gestion del domicilio, documentacion, actividades
de ovio, ete.
si ACTUALMENTE NO DISPONES DE TIEMPO PARA EL
VOLUNTARIADO PUEDES REALIZAR UNA APORTACION

ECONOMICA POR TAN SOLO 1€ A TRAVES DEL SIGUIENTE
ENLACE:

RS W ww L eaming et familkssolidariasproyecto

emprendientoelviielo

O escaneando el

siguiente codigo

15
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INTRODUCCION

AFASODE es una organizacion neutral e independiente. El voluntariado es parte de la accién y expresion
ciudadana basada en la entrega sin 4nimo de lucro de un trabajo desinteresado en el que su participacion
contribuye, en este caso, a generar cambios en la situacién del colectivo de menores y jovenes del sistema de
proteccién de la Junta de Andalucia, jévenes ex tutelado/as por dicho sistema, asi como las familias
colaboradoras y acogedoras de dicho/as menores, mejorando su integracidn social, calidad de vida y
favoreciendo la sensibilizacidn de la sociedad en relacidn a la situacion familiar que tienen.

La participacion del voluntariado en campafias de sensibilizacion, ademds de en el desarrollo diario de actividades
de la asociacidon es un elemento fundamental de apoyo y refuerzo a la labor que se realiza. La necesidad de
contar con personas voluntarias formadas, motivadas y con capacidades para sensibilizar, ha sido una constante
necesaria en todos los proyectos.

En el plano individual, la practica del voluntariado permite el aprendizaje y el desarrollo de capacidades,
promueve la integracién comunitaria, facilita el desarrollo de relaciones, contribuye al crecimiento personal y
proporciona nuevas experiencias (desarrolla las habilidades sociales, motivacién de logro y mejora el perfil de
empleabilidad).

En el plano comunitario, la préctica del voluntariado potencia la cohesidn social, fomenta la reciprocidad y las
formas de ciudadania activa, mejora el ajuste comunitario de los servicios publicos y contribuye al desarrollo de
las redes de apoyo social.

ANALISIS DEL ENTORNO

El tercer sector o de accidn social estd formado por todas aquellas entidades que no son Estado (publicas y/o
gubernamentales) y que no son Mercado (sin animo de lucro), constituyendo un conjunto heterogéneo de
organizaciones, asociaciones y movimientos. Su organizacidn suele ser institucional desde una estructura guiada
por la misién de dicha entidad, son entidades privadas gestionadas por 6rganos de autogobierno, sin dnimo de
lucro (no existe el reparto de beneficios) y suelen estar sostenidas por personal voluntario aunque también
pueden existir relaciones laborales. Y dirigen su accidén hacia proyectos de accion social o defensa de los intereses
de colectivos de cualquier tipo (culturales, deportivos, de consumidores, de vulnerabilidad social, etc.) Siguiendo
la definicidn de la Fundacién Luis Vives (2011)

“El Tercer Sector de Accion Social es el dmbito formado por entidades privadas de cardcter voluntario y sin dnimo
de lucro que, surgidas de la libre iniciativa ciudadana, funcionan de forma auténoma y solidaria tratando, por
medio de acciones de interés general, de impulsar el reconocimiento y el ejercicio de los derechos sociales, de
lograr la cohesidn y la inclusion social en todas sus dimensiones y de evitar que determinados colectivos sociales
queden excluidos de unos niveles suficientes de bienestar” (2011:191).

Segun el informe de la Plataforma del Voluntariado en Espafia (VPE), “Retrato del voluntariado en Esparia” el
voluntariado juega un papel crucial en el movimiento asociativo. El perfil medio de estas entidades esta
compuesto por pequeiias organizaciones, cuya actividad se concentra sobre todo hacia mas de un colectivo,
mayoritariamente estas entidades atienden a personas con diversidad funcional, adolescencia e infancia. Siendo
el voluntariado un entorno claramente feminizado. La solidaridad y la eficacia de la entidad se encuentra entre
las motivaciones intrinsecas que principalmente movilizan a las personas para realizar el voluntariado y la
satisfaccion personal se presenta como elevada entre este colectivo. En cuanto al tiempo dedicado, el 68,7% de
las personas encuestadas dedican entre una y tres horas a la actividad voluntaria cada vez que acuden a la
entidad, solo una de cada diez personas dedica menos de una hora. En funcion del tamafio el estudio arroja que

16

JUAN MOLINA GOMEZ cert. elec. repr. G11777851 | 29/07/2023 23:06 PAGINA 17/23

VERIFICACION Tyg+80h3giZCIapyhTAdRrh6StttKIqr https://ws050.juntadeandalucia.es/verificarFirma/



https://ws050.juntadeandalucia.es/verificarFirma/code/Tyq+8oh3qiZCIapyhTAdRrh6StttKJqr

N° Reg. Entrada: 2023999010112033. Fecha/Hora: 29/07/2023 23:07:08

ASOCIACION FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

'_‘\» afasode

ASOCIACION DE FAMILIAS
SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

Registro Nacional de Asociaciones N.2171708

las entidades de menor tamafio (menos de 25 personas voluntarias) se registra una mayor implicacién del
voluntariado.

Entre las razones para el abandono que se exponen, se presenta como principal el cambio en las circunstancias
personales, el descontento o desconfianza con la organizacién, seguido por la motivacion hacia realizar otras
actividades y por ultimo la frustracién ante la falta de resultados.

JUSTIFICACION

La accién que se desarrolle con el voluntariado podria decirse que es lo que dota a la entidad de sentido, la
coherencia de la actividad del voluntariado refleja, como ya hemos mencionado con anterioridad, los valores de
la propia entidad y esto solo pueden conseguirse a través de la formacién de este, siendo ademds un derecho
recogido en la Ley 4/2008 de 8 de Mayo Andaluza del Voluntariado y por tanto un deber de la propia entidad.

La finalidad de esta entidad es profundizar a través de la formacidén en la motivacién intrinseca como principal
fuerza del movimiento social, a través de la dotacién de competencias personales, profesionales y transversales
gue acompafien al voluntariado no solo en su accion dentro de la asociacidn sino como un valor afiadido a la
propia persona en su desarrollo vital.

La Teoria del Aprendizaje Social (Bandura, 1977) describe que nuestro comportamiento altruista depende en gran
medida de la experiencia vivida, de manera que, si hemos experimentado consecuencias negativas o beneficios
después de haber ayudado a los demas en el pasado, nuestra actitud generosa en el presente se vera modulada.
Por tanto se hace necesaria que se interioricen los beneficios de ayudar a los demds, para prescindir de la
motivacién extrinseca, siendo esta contraria a la prdctica del voluntariado.

Ademas la formacion sirve a la vez como un instrumento de participacion, lugar de encuentro y herramienta de
desarrollo de competencias personales, cohesidn comunitaria y de comprensidn y sensibilizacién con la realidad
social del entorno y su contexto. Por ello, la formacién supone el proceso de adquisicidon de valores, actitudes y
habilidades que se logran a través de la experiencia diaria y de las influencias educativas del entorno a lo largo de
la vida. Por tanto, la formacién adquiere una gran importancia en la entidad, siendo una estrategia transversal en
el desarrollo de las acciones y en el crecimiento de la propia entidad, aumentando la capacidad de respuesta ante
la demanda social del entorno.

METODOLOGIA

Los estilos y procesos de formacién constituyen en si mismos mecanismos ideoldgicos que sirven como
herramienta para presentar lo que somos, qué hacemos y como lo hacemos. Por ello, la formacion se orienta en
la misma direccion que nuestra identidad y debe prestar atencidn a todo el proceso, para asegurar que transmite
lo que realmente somos.
Este aspecto cobra especial importancia cuando se forma en sensibilizacion, ya que todo lo que se transmite a las
personas voluntarias, sera lo que ellas reflejen posteriormente en sus acciones, tanto de intervencion directa con
los colectivos de atencidn como en sus acciones de sensibilizacidn.
Hay que prestar atencidn al lenguaje que usamos, clarificar los mensajes y los conceptos, asi como especificar
cifras o datos de especial relevancia y que usemos con frecuencia en nuestro discurso.
A la hora de elaborar un itinerario formativo para las personas voluntarias los primeros pasos que se deben
clarificar son:

= Establecer como se va a insertar el voluntariado en la estrategia de la entidad.

= Conocer de qué recursos disponemos, qué funciones concretas se van a realizar y qué rol deben tener

estas personas.

Este andlisis, es fundamental a la hora de disefiar el itinerario formativo por dos aspectos:
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a) Por una parte, porque es necesario conocer y determinar qué tenemos y qué necesitamos para poder disefiar
nuestra accion.

b) Por otra, la perspectiva formativa, para pasar de un enfoque centrado en la tarea, a un enfoque centrado en la
persona, en sus vivencias, sus expectativas, competencias y su proceso de voluntariado. Una integracion de
todas las modalidades posibles para adaptar el itinerario formativo a la persona voluntaria.

La metodologia sera activa-participativa, teniendo en cuenta los saberes individuales y grupales, se potencia el
grupo como fuente de riqueza para el desarrollo personal y avance colectivo; aumentando la autoestima y
confianza en las capacidades de cada persona, revalorizando y potenciando sus posibilidades.

Ademas del trabajo grupal se fomenta el protagonismo de cada participante. Para ello se proponen los principios
del enfoque del aprendizaje dialdgico; desde didlogos igualitarios, reforzando los argumentos y no quién habla. El
proceso de aprendizaje se realiza a partir de la construccidn intelectual y vivencial de cada una de las personas
que integran el grupo, no por contenidos cerrados. Por tanto, se basa en un proceso de didlogo y razonamiento.
Trabajamos desde la razéon y desde la vivencia de las experiencias subjetivas.

Se pretende fomentar la participacién y eliminar las jerarquias, incluyendo a las personas facilitadoras del
proyecto, aplicando el principio de inteligencia cultural. Siguiendo a Aubert (2010) “Cuando miramos a la
comunidad desde el concepto tradicional de inteligencia, que se limita a reconocer sdlo las habilidades y
conocimientos que se adquieren como producto de la escolarizacion, estamos segregando a un buen nimero de
personas que disponen de otros saberes culturales que son imprescindibles para mejorar la calidad educativa en la
sociedad de la informacion.” (pp. 177).

OBIJETIVOS

Objetivos generales:

= Mejorar la organizacidn, gestién e intervencién social de la organizacion.

=  Fidelizar la accién voluntaria que permita la creacién de un proyecto comun de cambio social.

= Sensibilizar a la comunidad sobre las necesidades del colectivo de menores y jévenes del sistema de
proteccién de la Junta de Andalucia.

Objetivos especificos:

= Dotar al voluntariado de herramientas, habilidades de participacion y técnicas de coordinacion en sus
actuaciones dentro de la entidad.

= Facilitar la gestion eficiente de recursos a través de una estructura de organizacion sostenible, fortalecida
y dotada de los recursos necesarios para la accion social.

= Considerar al voluntariado como parte primordial, atendiendo sus necesidades formativas y adaptando el
itinerario de formacién desde un enfoque centrado en la persona.

= Transmitir al voluntariado el entramado social, la asociacion a la que pertenece y los programas o
actividades concretos en los que participara dentro de la entidad.

=  Adquirir y/o desarrollar competencias personales, profesionales y transversales en el voluntariado que
favorezcan la consecucion de objetivos marcados por la entidad.

IDENTIFICACION DE NECESIDADES FORMATIVAS

El programa del voluntariado que pretende desarrollar AFASODE abarca todas las competencias necesarias para
un correcto desarrollo personal del voluntariado y de la entidad. Recoge las lineas de actuacién a través de tres
tipos de competencias que consideramos fundamentales. Entendiendo las competencias como capacidades de
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una persona para poner en marcha de forma integral los conocimientos, habilidades, pensamientos y valores en
cualquier contexto de la vida.

Estas lineas de intervencion se dividen en:

a) Competencias basicas: Estas competencias se dirigen hacia el conocimiento de la entidad, del propio proceso
de voluntariado. Forman parte del programa de acogida y se dividen en diferentes acciones, con contenidos
orientados hacia la formacidn institucional, los dmbitos de actuacidn dentro de la entidad y una primera toma de
contacto con los diferentes colectivos que componen AFASODE.

b) Competencias transversales: incluyen todas aquellas competencias que posibilitan un aprendizaje y desarrollo
tanto en las relaciones interpersonales como en la operatividad y productividad. Se engloban dentro de las
competencias sociales necesarias para que una persona pueda desenvolverse correctamente en un contexto
social determinado. Por tanto se expanden desde la relacidn con el resto del voluntariado, con el equipo de
coordinacidn y con las personas usuarias de la entidad. Incluyen el desarrollo de competencias personales,
referidas al “saber ser” y vinculadas a los propios valores de la asociacidn.

ITINERARIO FORMATIVO

1. Competencias basicas

= CURSO BASICO DEL VOLUNTARIADO

DURACION: 10 HORAS.

CONTENIDOS:
TEMA 1: INTRODUCCION AL VOLUNTARIADO Y A LA ASOCIACION.
¢Qué es AFASODE?. Historia de la entidad. Concepto y perfil del voluntario/a en AFASODE. Deberes y
derechos del voluntariado. Areas de actuacidn y estructura organizativa. Misién, Visién y Valores.
TEMA 2: LA ACCION EN AFASODE
Planes y Proyectos de AFASODE. Mesa redonda: Presentacidn del equipo, sus experiencias y funciones en
AFASODE. Acogimiento, adopcion y programa de familias colaboradoras.
Jovenes extutelados de la Junta de Andalucia (caracteristicas, necesidades y dificultades del colectivo).
Mesa redonda: Presentacién y primera toma de contacto con los/las usuarios/as.

= CURSO DE ESTRATEGIAS Y RECURSOS PARA UNA INTERVENCION EFICAZ

DURACION: 12 horas.

CONTENIDOS:
TEMA 1. RECURSOS DISPONIBLES EN CHICLANA Y LA PROVINCIA
Programas de apoyo y recursos para jovenes extutelados en Chiclana. El trabajo en red, entidades con las
que AFASODE participa activamente.
TEMA 2. LA INTERCULTURALIDAD
Procesos de aculturacion, tranculturacién e interculturalidad. Proceso migratorio y proyecto de vida. La
migracion y los derechos humanos. Diferencia entre migrantes y refugiados. El concepto de asilo. El duelo
del inmigrante o Sindrome de Ulises.
TEMA 3. CARACTERISTICAS DEL COLECTIVO DE JOVENES MIGRANTES
Etapa evolutiva y caracteristicas de desarrollo de los jévenes. Necesidades del colectivo de jévenes
extutelados y expectativas.
TEMA 4. LA INTEGRACION LABORAL
La empleabilidad. Nivel de empleabilidad entre el colectivo joven migrante. Yacimientos de empleo.
Busqueda activa de empleo, uso de herramientas TICs.
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* FORMACION BASICA EN EXTRANJERIA Y REGULARIZACION ADMINISTRATIVA.
DURACION: 8 horas.
CONTENIDOS:
TEMA 1: CONCEPTOS BASICOS
Personas extuteladas. Proteccidn internacional. Procedencia y requisitos de las personas usuarias de
AFASODE.
TEMA 2: GESTION DOCUMENTAL
Gestidon documental desde la entidad. Proceso de regularizacion. El Arraigo Social. El Arraigo Laboral.
Proteccidn internacional y asilo. Personas jovenes extuteladas. TIE. Permiso de trabajo inicial. Tarjeta de
residencia y permiso de trabajo. Residencia de larga duracién.

2.Competencias transversales

= CURSO COMUNICACION EFECTIVA Y TRABAJO EN EQUIPO

DURACION: 20 horas.

CONTENIDOS:
TEMA 1. LA COMUNICACION EFECTIVA
La escucha activa como modelo comunicativo. El feedback. Lenguaje verbal y no verbal. Paralenguaje. La
empatia. Estilos de comunicacion: agresivo, pasivo y asertivo. Estrategias de comunicacién efectiva.
Herramientas de comunicacién efectiva.
TEMA 2: INTELIGENCIA EMOCIONAL
Definicién de inteligencia emocional.
TEMA 2. EL TRABAJO EN EQUIPO.
Trabajo en equipo y equipo de trabajo. La dinamica de los grupos. Los roles. Estrategias y herramientas
para el desarrollo creativo en los grupos. El sindrome de Burnout en el dmbito social. Toma de decisiones
en el equipo. Modelos de liderazgo. Herramientas de gestién y coordinacion de grupos.
TEMA 3. LA RESOLUCION DE CONFLICTOS
Los conflictos. Tipos de conflictos. La negociacidn y la resolucién de conflictos.

* CURSO LA IGUALDAD DE GENERO COMO MOTOR DE CAMBIO

DURACION: 30 horas.

CONTENIDOS:
TEMA 1. CONCEPTOS BASICOS EN IGUALDAD DE GENERO
La teoria sexo-género. Feminismo, machismo y hembrismo. Concepto de masculinidad hegemanica. Los
estereotipos de género. Los prejuicios de género. Sociabilizacion de género. Las desigualdades por razén de
género: techo de cristal y suelo pegajoso.
TEMA 2. EL FEMINISMO Y LAS NUEVAS MASCULINIDADES
Breve historia del feminismo. El Patriarcado. Los feminismos como expresion de pluralidad. Las nuevas
masculinidades. La gestion emocional masculina. El rol del hombre en la sociedad. La violencia de género:
de lo personal a lo publico. La Sexualidad desde una perspectiva de género: conexion entre sexualidad y
masculinidad. Construccién del deseo sexual masculino.
TEMA 3. EL FEMINISMO Y LA MUJER INMIGRANTE
La perspectiva de la interseccionalidad: la triple discriminacion. La mujer inmigrante en el debate feminista.
Colectivos feministas inmigrantes. El asociacionismo como herramienta de participacion democratica.
TEMA 4: LA PORNOGRAFIA DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.
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Concepto de Pornografia. Pornografia como escuela de educacion sexual. ¢Qué aprenden las personas de
la pornografia? El feminismo y la pornografia. La cultura de la violacidn. Pornografia y practicas de riesgo.
Caso de estudio, debate y conclusiones: 50 Sombras de Grey.

CRONOGRAMA

EVALUACION

A través de la evaluacion podemos valorar tanto el resultado del aprendizaje como la adecuacién de la actividad
formativa a la temporalizacién y los objetivos planteados. La evaluacién engloba tres aspectos, la valoracidn de la
gestion, el personal docente y las herramientas utilizadas a través del uso de indicadores.

A través de la percepcion de las personas que participan en la formacidn obtenemos también la valoracidn del
impacto, beneficios de la formacién para la persona y la necesidad de mejoras o adaptaciones en la metodologia
empleada.

INDICADORES DE CONTROL
- Ajuste a presupuesto.
- Ajuste a la temporalizacién.
- Participantes que finalizan la formacidn/participantes que comienzan.
- Percepcion de las personas participantes en el aula en relacidn a la metodologia.
- Percepcién de las personas participantes sobre el equipo docente y su capacidad docente.
- Percepcién de las personas participantes sobre los materiales.
- Percepcidn de las personas participantes sobre los contenidos.
INDICADORES DE RESULTADO A CORTO PLAZO
- Percepcion de las personas participante sobre el grado de aprendizaje.
- Percepcion del equipo docente sobre el aprendizaje.
- Mejora en la actividad asociativa y la gestion del tiempo.
- Mejora en el desempefio de la actividad voluntaria.
INDICADORES DE IMPACTO A LARGO PLAZO
- Mejora en los resultados organizacionales asociados con la mejora competencial prevista.
- Mejora en la percepcion de grupos de interés asociados con la mejora competencial prevista.
- Percepcion del alumnado sobre el aprendizaje en el medio plazo (+6meses), asociado a los objetivos
especificos.

La evaluacidn es una etapa que estara presente en las diferentes fases del proyecto. De ese modo, a través de
ella, se podrd comprobar la adecuacidn de la intervencién planificada, el seguimiento del proceso, la deteccién de
fallos o demandas en las fases, la adecuacion de las actividades, el cumplimiento de los objetivos.

En definitiva, esta evaluacion integrard todas aquellas actuaciones destinadas a la valoracidn y comprobacion
para determinar en qué medida se consiguen los objetivos propuestos en el proyecto de intervencién.
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Para que la evaluacién tenga los mejores resultados posibles serd continua, es decir, estara en todas las etapas
del proceso. También sera participativa e integrara el maximo de agentes implicados.

Las evaluaciones serdn realizadas en diferentes momentos del proyecto, al inicio del programa, para obtener
informacién sobre el voluntariado. Durante el proyecto, para la revision. Y por ultimo al finalizar la formacién y
comprobar el nivel de consecucién de los objetivos.

Evaluacion inicial

Evaluacién para valorar el nivel de los conocimientos especificos de cada formacidn. Permite clasificar a las
personas segun el nivel de conocimiento, evitando asi |a asistencia a ciertas formaciones si ya se posee un
conocimiento sélido y la gestidn de recursos personales necesaria.

Evaluacion del proceso

Esta evaluacion se desarrollard durante todo el proceso y su finalidad es comprobar de qué manera se va
desarrollando la formacién. Con la informacién que se ira obteniendo se podr3, si es necesario, modificar o
ajustar la formacién. Los aspectos evaluables seran:

=  Participacion del grupo.

= Ejecucion de la formacion segln la prevision.

= Utilizacidn de recursos.

= Adecuacion de contenidos (grado de dificultad y comprension, metodologia y temporalidad).

Evaluacion de resultados o evaluacion final.

La intencidn es la medicién de grado de satisfaccidn de las personas receptoras de las actividades formativas, asi
como la implementacidn de mejoras en funcion de las sugerencias recibidas y la calidad del proceso formativo en
general y el valor afiadido que supone para la asociacién disponer de dicho recurso.
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